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Problema
La percepcion del grado de capacitacion que les da el pastor de la iglesia, ¢in-
fluye en la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de pequefias con-

gregaciones de la Misién Sur-Oriental de Honduras?

Metodologia
Se adopté el instrumento desarrollado por Vicente Nafri Machado Arévalo,
Abel Pacheco Lopez, Luis Alonso Aguillén Lopez y Ramon Meza Escobar para sus
investigaciones realizadas en El Salvador en el afio 2009, con un total de 60 declara-
ciones en escala de Likert, 30 por cada variable. Los valores de confiabilidad para

cada uno de los instrumentos fueron muy buenos: capacitacion (a = .951) y desem-



pefio (a =.958). Se utilizé el modelo de de regresion lineal para predecir el desem-
pefio, en funcién de la variable capacitacion.

La poblacién de estudio estuvo conformada por 386 lideres de pequefias con-
gregaciones de la Misién Sur-Oriental de Honduras y la muestra estuvo conformada

por un total de 168 individuos.

Resultados

El grado de capacitacion (M = 3.8026) estuvo muy cercano a bueno y el nivel
de desempefio (M = 3. 9865) encontrado también fue muy cercano a bueno. La ca-
pacitacion si es predictora del nivel de desempefio de los lideres de pequefias con-
gregaciones (p = .000). Las variables zona de residencia, nivel académico, edad y
tiempo de trabajar como lider de pequefias congregaciones no tuvieron un efecto
significativo sobre el grado de capacitacion ni sobre el nivel de desempefio. Las va-
riables género (p = .000) y tiempo de ser miembro de iglesia (p = .010) tuvieron una
diferencia significativa en el grado de capacitacion (p = .003) y el nivel de desempefio

(p = .005).

Conclusiones
En general se concluyo que la percepcion del grado de capacitacion que los
lideres reciben por parte del pastor obtuvo un grado muy cercano a bueno. La auto-
percepcion de los lideres de su nivel de desempefio obtuvo un nivel de bueno.
La capacitacion que da el pastor influye significativamente en el desempefio

de los lideres de pequefias congregaciones.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Antecedentes
Capacitacion
En Efesios 4:11-12 dice que Dios ha levantado lideres en la iglesia para pre-
parar al pueblo de Dios para las tareas de servicio. Dios desea que se edifique el
cuerpo de Cristo. Una iglesia que desea cambiar, primero debe convertir a los que se
sientan en los bancos, en soldados capacitados. El crecimiento imponente de una
iglesia de grupos pequefios es el resultado de la capacitacion de los santos para lle-
guen a ser lideres de grupos pequefios que producen discipulos. Esta es la mayor
tarea interna de la iglesia, y se tiene que atender constantemente (Comiskey, 2004).
Jacobs y Homburger (1992) mencionan que la disposicién de una organiza-
cién a proporcionar capacitacion es una sefial de su sincera preocupacion tanto por
los beneficios que producira a largo plazo para la empresa como por la seguridad en
el trabajo y el progreso profesional de sus empleados. La capacitacion del personal
no soélo mejorara la posibilidad de rendimiento de la organizacion, sino que contri-
buira a mejorar el ambiente laboral y a que la fuerza de trabajo se identifigue mas
con ella.
Siliceo Aguilar (2006) dice que las habilidades manuales se modifican lenta-

mente. A los diez afios 0 menos, de haber terminado la carrera, los ingenieros se



encuentran “obsoletos” si no han refrescado una y otra vez sus conocimientos. E
igual sucede con los fisicos, los abogados, los profesores, los gedlogos, los adminis-
tradores, etc. Ni el mejor sistema educativo, con el mayor nimero de cursos acade-
micos, podria preparar a los estudiantes para todas las opciones, todo lo que se
puede hacer es prepararlos para aprender. La sociedad empresarial, la sociedad del
conocimiento, es una sociedad de continuo aprendizaje y segundas carreras, por lo
tanto la capacitacion se convierte en una necesidad empresarial.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2006) aseguran que aun si una compafia con-
trata solo a las personas mas calificadas que se encuentran disponibles, es probable
gue la compafia necesite todavia invertir en actividades de capacitacion y desarrollo.
Estas actividades pueden variar desde sesiones de induccion de un dia hasta planes
personalizados de desarrollo de carrera a largo plazo. Por lo general se usan diferen-
tes enfoques para lograr diferentes propadsitos.

El capital humano consiste principalmente en conocimientos y habilidades ad-
quiridos a través de la educacion formal e informal en el sistema educativo, el hogar
y también por conducto del entrenamiento, la experiencia y la movilidad de la fuerza
laboral. La formacion del capital humano implica beneficios que se pueden expresar
en términos de mayor productividad. También es de recordar que el capital humano
se deprecia a causa de la obsolescencia de conocimientos, o del deterioro de la sa-
lud de la persona. La capacitacion continua es un mecanismo para combatir dicha
depreciacion. La capacitacion en la empresa se traduce en mayor competitividad de-
bido a su impacto en la calidad de los productos, mayor eficiencia (menos trabajos
rehechos y menos rechazos), mayor flexibilidad y mayor capacidad de innovar en

productos y procesos (Padilla y Juarez, 2006).
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Desempefio

El desempefio es la salida, o el resultado de un trabajo producido en un de-
terminado proceso. Su medicion es fundamental para el aumento de la productividad
en la organizacion. Este concepto no debe confundirse con el comportamiento en el
trabajo, sino que debe enfocarse en el trabajo realizado o en la salida producida. El
desemperio es lo que queda detras del trabajo diario (Soto y Dolan, 2004).

No se puede hablar del desempefio sin tomar en cuenta los indicadores de
desemperio, que en los ultimos afios han adquirido trascendencia a partir del esta-
blecimiento de la filosofia de gestidén de calidad total. Constituyen importantes herra-
mientas de gestion que proveen un valor de referencia a partir del cual se pueden
realizar mediciones (Stubbs, 2004).

La evaluacion del desempefio es un proceso estructural y sistematico que
permite evaluar los comportamientos relacionados con el trabajo y los resultados de
un trabajador, asi como su grado de absentismo, con la finalidad de identificar en qué
medida un trabajador es productivo y si podra incrementar su rendimiento en el futu-
ro. Por lo tanto, el objetivo final de la evaluacion del desempefio es la mejora de la
productividad. La evaluacién del desemperio favorece el desarrollo de competencias
de los empleados, ofreciendo una oportunidad de mejora continua de la organizacion

en general y de las personas en particular (Prieto, 2007).

Capacitacion y desempefio
Se puede definir como entrenamiento al proceso de aprendizaje en el que se
adquieren habilidades y conocimientos necesarios para alcanzar objetivos definidos.

El entrenamiento implica transmision de informacion, desarrollo de habilidades,



desarrollo o modificacion de actitudes y desarrollo de conceptos. Aungque capacita-
cion y entrenamiento no son lo mismo, son funciones que estan en constante inter-
accion con el desarrollo del personal. Constituyen la herramienta basica para lograrlo
(Alles, 2005).

Whetten y Cameron (2005) afirman que el desempefio es el producto de la
habilidad multiplicada por la motivacién. La habilidad es el producto de la aptitud mul-
tiplicada por el entrenamiento y recursos, y la motivacion es el producto del deseo y
el compromiso. La funcion multiplicadora de los factores mencionados sugiere que
todos los elementos son esenciales.

Este planteamiento postula que cualquier empleo, labor o trabajo se vincula a
multiples componentes del desempefio. Cada determinante del desempefio de un
trabajador tiene ciertos antecedentes mas o menos especificos (como la capacita-
cion, las contingencias del reforzamiento y algunas caracteristicas individuales) que
pueden afectar el desempefio de manera directa por sus efectos sobre el nivel de

conocimiento, habilidades y motivacion del individuo (Anastasi y Urbina, 1998).

Investigaciones realizadas
Capacitacion
Florez Zambranal y Diaz Rojas (2004) realizaron una evaluacion del impacto
de un programa de capacitacién sobre la atencién y abordaje a adolescentes para el
personal de salud en dos instituciones de la ciudad de La Paz; el disefio correspon-
dié con un estudio pretest y postest. Se hallaron resultados superiores en el postest
respecto de la calidad de la atencién y el abordaje de los adolescentes en ambas insti-

tuciones por los profesionales de la salud que recibieron el programa de capacitacion.



La muestra seleccionada fue de 20 sujetos, conformada por 10 médicos y 10 enfer-
meras. El grupo de médicos se encontré representado por ambos sexos, médicos
generales y especialistas, entre siete y 15 afios de experiencia laboral; el grupo de
enfermeras oscilo entre los 12 y 23 afios de experiencia laboral. La variable depen-
diente fue la atencidén y abordaje a adolescentes en el que se tuvieron como categor-
ias la calidad y la calidez. La variable independiente fue el programa de capacitacion.
El procesamiento estadistico se realizé basado en estadisticas descriptivas y la apli-
cacion de la prueba t de Student, para comparar los resultados del pretest (X;) con el
postest (X;) y se tomo6 como probabilidad de error p < .05.Los resultados comparati-
VoS entre el pretest y el postest en la escala para adolescentes sobre percepcion de
la calidad de atencién (t = -3.40, p = .000) demostraron que el programa de capacita-
cion ayudo a los profesionales a mejorar su calidad de atencion a las pacientes ado-
lescentes.

Guzman Silva y Sanchez Escobedo (2006) realizaron un estudio exploratorio
de tipo quasi-experimental que tuvo como propasito obtener evidencia acerca del
efecto de un programa de capacitacion para profesores de una institucion de educa-
cion superior del sureste de México: la Universidad del Mayab (Unimayab). El grupo
experimental se conformd con los estudiantes de nueve profesores que durante el
semestre primavera de 2003, dieron algun curso en la Unimayab (n = 219). Se invita-
ron a otros nueve grupos paralelos a participar como grupo de control (n = 218). Al
principio y al final del semestre los participantes contestaron la prueba California Cri-
tical Thinking Skills Test (CCTST). Los resultados muestran diferencias significativos
en las dimensiones que mide esta prueba, a excepcion de la habilidad de analisis (F

=1.430, p > .05). Las observaciones de las practicas docentes también mostraron
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mejores estrategias en los maestros que habian tomado el programa de capacita-
cion. Se concluye que la capacitacion docente puede mejorar el desarrollo de habili-
dades de pensamiento critico en los estudiantes y se discuten las limitaciones del

estudio y las implicaciones para el entrenamiento de profesores a nivel licenciatura.

Desempefio

Lépez Lopez (2008) llevo a cabo una investigacion de tipo descriptivo, correla-
cional y cuantitativa en las escuelas primarias adventistas de la Unién Mexicana del
Norte, que incluyeron a 432 alumnos de quinto y sexto grado de primaria, que eva-
luaron el desempefio de sus maestros. Los datos se recolectaron mediante dos ins-
trumentos construidos ex profeso. Se utilizaron diferentes pruebas de significacion
estadistica: r de Pearson, t de Student y analisis de varianza. En la investigacion se
encontré que los valores que dimensionan el desempefio docente (abnegacién, ado-
racion, amor, equidad, gozo, humildad, integridad, respeto, servicio y unidad) estan
relacionados positiva y significativamente, con una correlacion mayor de .6. No se
encontraron diferencias en la percepcion, segun el género, siendo que todos los valo-
res tuvieron un valor mayor a .05. Se encontraron diferencias significativas en los
valores adoracion, amor, equidad y gozo, con una p menor o igual a .05, en la per-
cepcidn segun la religion. Se encontraron diferencias significativas en los valores ab-
negacion, gozo, humildad, integridad, respeto, servicio y unidad, segun el grado de
estudios del alumno y segun el género del maestro en los valores integridad, respeto,
servicio y unidad, con una p menor o igual a .05.

Hernandez Galicia (2008) llevé a cabo una investigacion en la empresa Indus-

trias Citricolas de Montemorelos, Nuevo Ledn, México. El objetivo era determinar si



las dimensiones de la inteligencia emocional (autorregulacién, automotivacion, em-
patia y habilidades sociales) percibidas por el personal obrero, eran predictoras del
nivel de desempefio de los supervisores de corte del area de produccion. Para cum-
plir tal objetivo se construy6 un instrumento con 33 declaraciones para medir el nivel
de inteligencia emocional y 35 para el nivel de desempefio. Se utilizé la prueba de
regresion lineal multiple para conocer si las dimensiones de la inteligencia emocional
eran predictoras del nivel de desempefio. Para las hipétesis que consideran la dife-
rencia entre dos grupos se utilizo la prueba t de Student para muestras independien-
tes. Para la relacion entre dos variables se utilizo el analisis de correlacion. Para pro-
bar hipotesis de diferencia entre tres 0 mas grupos se utilizé el analisis de varianza
de un factor. La muestra utilizada fue de 413 individuos. La técnica de regresion line-
al multiple arrojo6 el valor R? = .655 y el analisis ANOVA los valores F = 196.402y p =
0.000. La ecuacion minimo-cuadratica fue: ND = 1.617 + .085 (autorregulacion) +
.138 (automotivacion) + .082 (empatia) + .390 (habilidades sociales). Las variables
autorregulacion, automotivacion, empatia y habilidades sociales resultaron predicto-

ras de la variable nivel de desempefio.

Capacitacion y desempefio
Machado Arévalo (2009) realiz6 un estudio, tomando como base los estudios
de Pacheco Lépez (2009) y Aguillon Lépez (2009). Ellos elaboraron de manera con-
junta el instrumento que usaron, con un total de 90 declaraciones en escala de Likert,
30 por cada variable. Los valores de confiabilidad a para las variables motivacion,
capacitacién y desempefio fueron respectivamente: (a) .967, (b) .974 y (c) .953. Se

utilizé 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 Pequeiias Congregaciones (PC) de todo El Salvador y se usaron
como muestras un total de 1,159 individuos. Para la prueba de hipétesis se utilizo el
modelo de regresion lineal multiple y el modelo de analisis de varianza factorial. Los
resultados que se obtuvieron fueron los siguientes: El grado de motivacién (M = 3.87)
encontrado en la poblacién fue cercano a bueno, el grado de capacitacion (M = 3.55)
estuvo ubicado entre 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 desemperfio de los lideres de PC (p = .000). Las variables campo local, zona don-
de viven, género y nivel académico tuvieron un efecto significativo sobre el grado de
capacitacion (p = .003) y sobre el grado de motivacién (p = .005), pero no fue asi so-
bre el nivel de desempefio (p = .335). Las variables edad, el tiempo de ser miembro
de la iglesia y el tiempo de ser lider de PC influyeron significativamente sobre el gra-
do de capacitacion (p = .002) y el nivel de desempefio (p = .008), pero no sobre el
grado de motivacion (p = .239). Al final el estudio concluyé que la motivacién y la ca-
pacitacion que ofrece el pastor influyen significativamente en el desempefio de los
lideres de PC.

Cruz Castillo (2008) llevé a cabo una investigacion en el Hospital La Carlota
en Montemorelos, Nuevo Leon, que tenia como objetivo verificar si el nivel de capaci-
tacion de los empleados del hospital influye en su nivel de desemperfio laboral. La
muestra de la investigacion estuvo formada por 109 empleados de diversos depar-
tamentos del hospital. Se usaron dos instrumentos elaborados especialmente para la
investigacion: el primero de 24 items midi6 el nivel de capacitacion, y el segundo de

60 items midio el nivel de desempefio. El estudio reveld que la autopercepcion del
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nivel de capacitacion si influye en la autopercepcion del nivel de desemperio (p =
.000). Los empleados perciben ambos niveles en valores que van de bueno a exce-
lente. De igual manera, los resultados mostraron que si existe una relacion negativa
significativa entre la autopercepcion del nivel de desempefio laboral y el tiempo de
servicio a la instituciéon (p = .042). Ademas, el maximo nivel de escolaridad si genera
una diferencia, significativa, en la autopercepcion del nivel de capacitacién (p = .002),
en contraste con otras variables demogréaficas, las cuales no mostraron tener relacion
o diferencia en las variables autopercepcién de la capacitacion y autopercepcion del

desemperio laboral.

Planteamiento del problema

La pequefia congregacion, es un grupo de miembros de la Iglesia Adventista
(entre 6 y 12), unidos por afinidad o por el territorio donde viven, que se retnen para
compartir e interactuar en topicos tan variados que pueden ir desde el estudio de la
Biblia, la oracién y la filantropia hasta la celebracion de actividades de indole social.
Su centro de reuniones no es el templo de la iglesia, sino los hogares de los miem-
bros o de amigos de los miembros. Estas reuniones se da una vez por semana.

Las PC tienen como objetivo principal el cumplimiento de la mision y todas sus
actividades giran alrededor de esta mision, no importa si son espirituales o seculares.
Cada pequefia congregacion es coordinada por un lider y un lider asociado, cada
dos o tres PC son coordinadas por un anciano de iglesia y estos tres actores se reu-
nen semanalmente con su pastor para recibir instruccién, orar y planificar el trabajo
misionero.

En la Union Centroamericana Central (UCC, 2003) las PC son la base de todo



el trabajo de discipulado, evangelismo y administracion de la Iglesia Adventista en

esta Union, por lo tanto el desempefio del lider de pequefia congregacion es vital y
dado que desde que existe el plan en Centroamérica no se ha realizado ninguna in-
vestigacion sobre el tema en la MSO de Honduras, se justifica la realizacion de una

investigacion.

Declaracion del problema
Para la presente investigacion se formul6 la siguiente pregunta: La percepcion
del grado de capacitacion que les da el pastor de la iglesia ¢ influye en la autopercep-
cion del nivel de desempefio de los lideres de PC de la Misién Sur-Occidental de

Honduras?

Definicion de términos

Los principales términos usados en el tema, se definen en el contexto de la
investigacion de la siguiente manera:

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 institucion o empresa. Toma en cuenta las
acciones o comportamientos que son inherentes a una profesion, cargo u oficio.

Pequefias congregaciones (PC): Es un conjunto de personas que se retinen
para compartir, conocerse y apoyarse. Es la unidad mas pequefa y la base del mo-
delo organizacional de la Iglesia Adventista del Séptimo dia en la UCC (Incluye los
paises de Honduras y El Salvador).

Lider de pequefa congregacion: Persona del laicado de la Iglesia Adventista
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del Séptimo dia encargada de coordinar, administrar y liderar una pequefia congre-

gacion en las iglesias y grupos locales.

Hipodtesis

Las hipotesis a probar en esta investigacion fueron las siguientes:

Principal
H1: La percepcion del grado de capacitacion, que les da el pastor de la iglesia,
influye en la autopercepcién del nivel de desempefio de los lideres de PC de la MSO
de Honduras.
Nota: De aqui en adelante cuando se use la variable grado de capacitacion se

sobreentendera que se refiera a la recibida por parte del pastor de la iglesia.

Complementarias

H2: Existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacitacion
de los lideres de PC de MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

H3: Existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacitacion
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

H4: Existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacitacion
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.

H5. Existe una relacién significativa entre la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.

H6. Existe una relacion significativa entre la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro de

iglesia.
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H7. Existe una relacion significativa entre la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de PC.

H8: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

H9: Existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

H10: Existe diferencia significativa en la autopercepcién del nivel de desempe-
fio de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.

H11. Existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de des-
empefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.

H12. Existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de des-
empefo de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro de
iglesia.

H13. Existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de des-

empenfo de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de PC.

Preguntas de investigacion
A continuacion se muestran las preguntas de investigacion derivadas de la
declaracion del problema, que seran un recurso para poder lograr una mayor pene-
tracion en el estudio de las variables del problema de investigacion.
1. ¢(Cual es la percepcion de todos los lideres de PC de la de la MSO de Hon-
duras sobre el grado de capacitacion por parte del pastor?
2. ¢, Cudl es la autopercepcion del nivel de desemperio de todos los lideres de

PC de la MSO de Honduras?
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Objetivos

Para el presente estudio se plantean los siguientes objetivos:

1. Determinar si la percepcién del grado de capacitacion influyen en el nivel de
desemperio de los lideres de PC de la MSO de Honduras.

2. ldentificar las diferencias existentes de la autopercepcion del desempefio y
la percepcion del grado capacitacion recibida de los lideres de PC de la MSO de
Honduras y algunas variables demograficas presentes en la investigacion (género,
edad, zona donde viven, nivel académico, tiempo de trabajar como lider de PC y

tiempo de ser miembro de la Iglesia Adventista del Séptimo dia).

Justificacion

En Centroamérica el paradigma de las PC o grupos pequefios se ha intentado
implementar desde principios de la década de 1990, pero en muchos casos como
iglesias locales, distritos completos e inclusive pastores se han negado a aceptar
ésta metodologia de trabajo, en parte porque no se ha encontrado la férmula para
poder hacer las PC productivas y dinamicas. Pero en muchos otros el plan ha tenido
gran éxito y quienes han logrado ese éxito, se lo han atribuido a la motivacion que ha
ejercido sobre los lideres un programa de capacitacion constante, la orientacion espi-
ritual y la visitacion.

Sobre lo dicho anteriormente, no existen investigaciones cientificas en la MSO
de Honduras, por lo que se justifica el realizar una que estudie si la capacitacion in-
fluye en el desempefio de los lideres de PC. Esto permitira tener un documento apli-
cable en la MSO de Honduras que ayude a pastores y administradores a conocer

ademas, los niveles de capacitacién y de desempefio de sus lideres de PC.
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Las investigaciones de Machado Arévalo, Pacheco Lépez y Aguillon Lépez,
ofrecieron valiosa informacion sobre el desempefio de los lideres de PC y sobre la
motivacion y capacitacion que estos reciben, pero dichos resultados se limitan a los
campos de El Salvador, y tomando en cuenta sus recomendaciones, es una necesi-
dad el replicar parte o de manera completa sus investigaciones en otros campos de
Centroamérica y en este caso especifico en Honduras.

Los resultados de este estudio junto con el de otros investigadores de la UCC
puedan convertirse en materia fundamental que contribuya al debate que actualmen-
te existe con relacion a los factores que ayudan a mejorar el desempefio de los lide-

res de PC.

Limitaciones

Algunas limitaciones de esta investigacion fueron las siguientes:

1. La poblacién contemplada en esta investigacion abarcé las cuatro zonas de
la MSO de Honduras. Los costos de transporte para llegar a todas las iglesias de
cada zona son significativos, por lo que es imposible el aplicar el instrumento de ma-
nera personal y se hizo en reuniones de lideres a nivel de zona.

2. Los resultados de la investigacion Unicamente son validos para los lideres
de PC de la MSO de Honduras.

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 midié6 como una autopercepcion del lider de PC

sobre su desempefio.
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Delimitaciones

Las delimitaciones del presente estudio fueron las siguientes:

1. Se adopt6 el instrumento desarrollado por Vicente Nafri Machado Arévalo,
Abel Pacheco Lopez, Luis Alonso Aguillon Lopez y Ramon Meza Escobar para sus
investigaciones realizadas en El Salvador en el afio 2009.

2. Para la poblacion unicamente se tomaron lideres de PC de la MSO de Hon-
duras.

3. La investigacion se llevo a cabo durante el afio 2010 en la MSO de Honduras.

4. El instrumento se aplicé en reuniones de lideres de PC a nivel de zona, y
por lo tanto no se tomaron en cuenta lo lideres que no estuvieron en la reunion.

5. No se tomaron en cuenta los lideres con analfabetismo.

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

7. Algunas de las hipotesis complementarias no se les dio el sustento teorico
requerido, pues fueron formuladas por interés del investigador y recomendaciones

del asesor principal.

Supuestos
Entre algunos supuestos a lo que esta expuesta esta investigacion se pueden
mencionar los siguientes:
1. Los encuestados respondieron al instrumento honestamente.
2. Las respuestas de los encuestados no fueron influidas ni tuvieron interven-
cion de las personas que aplicaron el instrumento.
3. Las respuestas de los encuestados pudieron ser influidas por su respeto al

pastor del distrito y el temor a dafiarlo con sus repuestas.
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4. El nivel académico de los lideres pudo afectar la interpretacion de los items
del instrumento.

5. El muestreo que se uso6 permitié tener una muestra representativa para la
investigacion.

6. El pastor esta capacitando a los lideres, porque participan en su reunion
semanal de lideres.

7. De acuerdo con la teoria el instrumento midié lo que tenia que medir.

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

tor de distrito, por lo que hizo una evaluacién objetiva.

Marco filosofico

Los primeros creyentes cristianos salieron de las filas judias y siguieron ado-
rando a Dios en las sinagogas. Cuando se unian a otros creyentes para tener com-
pafierismo, orar, adorar o participar de la Cena del Sefior, se reunian en sus casas.
Desde el principio, parece ser que las casas fueron los lugares donde se llevaban a
cabo actividades y aspectos importantes de la vida de la iglesia. El Nuevo Testamen-
to presenta muchas evidencias de creyentes reunidos en las casas, se pueden men-
cionar entre estos: (a) la casa de Priscila y Aquila en Roma (Romanos 16:3-5) y en
Corinto (1 Corintios 16:19); (b) en la casa de Ninfas (Colosenses 4:15), y (c) en la
casa de Filemon (Filemén 1,2). El libro de Hechos muestra que las casas de los cris-
tianos eran usadas para reuniones de oracion (21:7), para partir el pan (2:46), para
adoracion e instruccion (20:7,11), para evangelizar (16:32, 10:22). Al parecer nada
de la vida cristiana estaba alejado de las casas (Martin, 2000).

Las alianzas de la Iglesia con el Estado en el siglo IV y V y el institucionalismo
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tuvieron un efecto negativo sobre la iglesia. El periodo siguiente se conoce hoy como
la Edad Media o Edad del Oscurantismo. Durante ese tiempo el compafierismo espi-
ritual y el sentido de comunidad de la iglesia fueron intercambiados hasta cierto pun-
to por edificios, rituales y formalidad. Se perdio la casa de reuniones como el medio
de vida espiritual, la iglesia lleg6 a significar un edificio, ladrillos y argamasa. En vez
de asistir a la iglesia en sus hogares, los cristianos se reunian en el edificio de la
iglesia para el culto de adoracion semanal. El papel del los laicos cambié de ser tes-
tigos, a ser espectadores y asistentes del clero pagado (Johnson, 1999).

Juan Wesley fue utilizado por Dios para encabezar un reavivamiento espiritual
en Inglaterra en los afios que siguieron a la Reforma. Wesley viajaba por las campi-
flas inglesas, haciendo un llamamiento a la gente para que se volviera a Dios. Cuan-
do las personas hacian su decision a favor de Cristo, los organizaba en grupos pe-
quefios. Esos grupos pequefos se reunian en hogares para orar, estudiar la Biblia,
para tener comunion y para la adoracion. Con el tiempo el movimiento de Wesley
cruzo el Océano Atlantico. Se edificaron iglesias, y las reuniones publicas combina-
das con las reuniones de los grupos pequeios proporcionaron la base del crecimien-
to del metodismo en los Estados Unidos (Burrill, 2006).

El movimiento de los grupos pequeiios en el metodismo tuvo también un im-
pacto sobre la Iglesia Adventista del Séptimo Dia. Los primeros adventistas siguieron
un esquema similar al de la Iglesia Primitiva y de Juan Wesley. Se reunian en las
casas para los cultos de oracion. Las primeras publicaciones adventistas llamaba a
estas reuniones “reuniones familiares” o “reuniones sociales” y dicen que la experien-
cia demostraba que la presentacion del mensaje de Cristo en la familia, en el hogar o

en pequenas reuniones de casas particulares, ganaba a menudo mas personas para
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Jesus que los sermones predicados en publico (White, 1972).

En la historia moderna de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia y especialmen-
te en Centroamérica la PC es un grupo de miembros unidos por afinidad o por el te-
rritorio donde viven y que se rednen para compartir e interactuar en topicos tan va-
riados que pueden ir desde el estudio de la Biblia, la oracion y la filantropia hasta la
celebracion de actividades de indole social. Esta reunion se da una vez por semana
en los hogares de los miembros. Las PC tienen como objetivo principal el cumpli-
miento de la misién y todas sus actividades giran alrededor de esta mision, sin impor-

tar si son espirituales o seculares (Union Centroamericana Central, 2003).

Organizacion del estudio

La presente investigacion pretende determinar si la capacitacion influye en el
desempefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras. Para poder lograrlo, el
resto del estudio 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 o investigado sobre las variables en estudio de forma individual y relacio-
nadas.

El Capitulo Il presenta el tipo de investigacion, la poblacion y muestra, la ela-
boracién de los instrumentos de evaluacion, las hipétesis y preguntas complementa-
rias, la recoleccion y el andlisis de datos.

El Capitulo IV presenta los resultados derivados de la investigacion.

El Capitulo V presenta las conclusiones, discusion y las recomendaciones

surgidas de los resultados de la investigacion.

18



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Introduccion
Tomando como base el problema considerado, el cual consiste en determinar
si la percepcién del grado de capacitacion que les da el pastor de la iglesia influye en
la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC de la MSO de Hondu-
ras, se abordd el marco tedrico para esta investigacion.
Este capitulo se encuentra divido en cinco partes: (a) la capacitacion, (b) el
desempefio laboral, (c) la relacién entre capacitacion y desempefio, (d) una resefia

sobre pequeiias congregaciones y (e) resultados de investigaciones previas.

Capacitacién
Conceptos

La capacitacion es un proceso de educacion que tiene como intencion ofrecer
al sujeto la posibilidad de desarrollar un conjunto determinado de nuevos conoci-
mientos, aptitudes y destrezas orientado a transformar parcialmente la realidad que
lo rodea (Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura, 1983).

Chiavenato (1993) refuerza el concepto anterior al decir que la capacitacion
es un proceso educacional por medio del cual las personas adquieren conocimien-
tos, habilidades y actitudes para el desempefio de un cargo. Es un proceso educa-

cional porque su fin es la formacién y preparaciéon de las personas. Esta orientado
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eminentemente hacia el desempefio del cargo, ya sea actual o futuro, en la empresa.
La capacitacion se referia originalmente a la comunicacion y aprendizaje de
habilidades manuales necesarias para realizar una tarea minimizando el uso de re-
cursos. Este término gradualmente incluyé una gama de actividades, que van desde
el mejoramiento de habilidades hasta el desarrollo individual en la organizacién. Por
tanto, la capacitacion es aquella actividad de ensefianza/aprendizaje que tienen co-
mo propodsito fundamental ayudar a los miembros de una organizacion a adquirir y
aplicar los conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes por medio de los cuales

esa organizacion lleve a cabo sus objetivos (Anda Gutiérrez, 2005).

Importancia

Es evidente que la capacitacion puede ser importante durante toda la carrera
de una persona, pues ayuda a los aprendices a prepararse para asumir responsabili-
dades futuras. La importancia de la capacitacion radica en que ésta ayuda a la orga-
nizacién conduciéndola a una mayor rentabilidad, ayuda al individuo a que interiorice
y ponga en practica las variables de motivacion, realizacién, crecimiento y progreso y
ayuda a las relaciones humanas en el grupo de trabajo. Tal vez la manera mas sim-
ple de resumir la importancia de la capacitacion es considerarla como una inversion
gue hace la empresa en su personal. Esa inversion genera dividendos al patrén, a la
organizacién y a los demas trabajadores (Rodriguez Valencia, 2007).

Muchinsky (2002) dice que las organizaciones no capacitan y desarrollan a
sus empleados solo por el puro placer de hacerlo; mas bien lo hacen porque los em-
pleados representan una ventaja competitiva que aumenta el rendimiento organiza-

cional cuando se gestiona con inteligencia. La estrategia competitiva que utiliza una
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organizacién es su forma de competir en el mercado. Existe un vinculo entre el tipo
de estrategia competitiva que utiliza una organizacion y sus practicas de capacitacion
y desarrollo.

El entrenamiento de un trabajador debe realizarse de forma progresiva sobre
capacidades ejecutivas laborales y ocupacionales e incluye tres areas:

1. Individuo, en la medida que se trate al individuo como un futuro trabajador,
Sus expectativas y motivaciones se acercaran a cubrir los roles y los habitos de tra-
bajar.

2. Entorno, el entorno que rodea a la persona debe dirigirse también hacia un
disefio que cubra las caracteristicas laborales.

3. El analisis de la tarea y como ésta se relaciona con cada individuo (Romero
Ayuso y Moruno Miralles, 2003)

Lechuga Santillan (1998) afirma que se debe tener muy presente que por regla
general, los empleados o colaboradores estrellas no estan acompafiados de un ele-
vado coeficiente intelectual; surgen como consecuencia de la buena capacitacion y el
excelente adiestramiento, por lo que afirma, también como regla general, que un tra-
bajador japonés, un mexicano o un aleman, producen los mismos resultados si se
someten a los mismos estimulos en materia de capacitacion.

Hay muchas razones por las cuales una organizacion debe capacitar a su per-
sonal, pero una de las mas importantes es el contexto actual. Esto se refiere a que
se vive en un contexto sumamente cambiante. Ante esta circunstancia, el comporta-
miento se modifica y enfrenta a las persona a una constante situacion de ajuste,
adaptacion, transformacion y desarrollo y por eso se deben estar siempre actualizados.

Por lo tanto las empresas se ven obligadas a encontrar e instrumentar mecanismos
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que les garanticen resultados exitosos en este dinAmico entorno. Ninguna organiza-
cion puede permanecer tal como esta, ni tampoco su recurso mas preciado (su per-
sonal) debe quedar rezagado y una de las formas mas eficientes para que esto no
suceda es capacitandolo permanentemente (Blake, 2000).

Las personas son esenciales para la organizacion y ahora mas que nunca, su
importancia estratégica esta en aumento, ya que todas las organizaciones compiten
a través de su personal. El éxito de una organizacion depende cada vez mas del co-
nocimiento, habilidades y destrezas de sus trabajadores. Cuando el talento de los
empleados es valioso, raro y dificil de imitar y sobre todo organizado, una empresa
puede alcanzar ventajas competitivas que se apoyan en las personas (Gore, 2004).

La razon fundamental de porqué capacitar a los empleados consiste en darles
los conocimientos, actitudes y habilidades que requieren para lograr un desempefio
Optimo. Las organizaciones en general deben dar las bases para que sus colabora-
dores tengan la preparacion necesaria y especializada que les permitan enfrentarse
en las mejores condiciones a sus tareas diarias. Y para esto no existe mejor medio
que la capacitacion, que también ayuda a alcanzar altos niveles de motivacion, pro-
ductividad, integracién, compromiso y solidaridad en el personal de la organizacion
(Kirkpatrick, 2000).

Blake (1997) agrega que algunos motivos concretos por los cuales se em-
prenden programas de capacitacion son por ejemplo: (a) incorporacion de una tarea,
(b) cambio en la forma de realizar una tarea, (c) discrepancia en los resultados espe-
rados de una tareay (d) el ingreso de nuevos empleados a la empresa.

Carrillo (2001) dice que algunos factores positivos asociados con la capacita-

cion son: (a) se transforma la actitud del trabajador, (b) aumenta la productividad, (c)
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disminuyen los accidentes y el desperdicio de materiales; (d) se incrementan los co-
nocimientos técnicos, las actividades flexibles y la formacion grupal y (e) mejora la

movilidad de puestos y los salarios.

Evaluacion

No basta con que un instructor se sienta satisfecho con su actuacion docente
y no la evalle. Los buenos instructores no sélo evaltan o miden el grado de éxito de
Su curso, sino que también evallan su propia actuacién, al final de cada clase o al
menos al final de cada dia de capacitacion. El omitir siquiera la tentativa de hacer
una evaluacion demuestra desinterés y falta de profesionalismo. La evaluacién es un
imperativo; forma parte integral de una capacitacion eficaz (FAO, 2002).

Werther y Davis (2000) afirman que es importante evaluar para poder tener
juicios de valor que permitan retroalimentar, validar y mejorar los procesos en los que
se aplique esta evaluacién. La evaluacién debe ser integral, es decir que tiene que
abarcar la totalidad del proceso de capacitacion. Esto permitira identificar el cumpli-
miento de los objetivos, las areas susceptibles de mejora, la eficiencia del personal,
los recursos disponibles y su aplicaciéon, analisis costo - beneficio y el desarrollo en el
potencial del empleado. Estas son sélo algunas de las muchas ventajas que tiene la
evaluacion de la capacitacion.

Evaluar la efectividad de la capacitacion en la organizacion implica un ejercicio
de medicién y comparacién. El concepto efectividad se refiere al logro de objetivos, la
relacion entre el resultado y la expectativa o el estdndar. Se entiende por objetivos
los desempefios demostrados, a nivel individual o de la organizacion. En el primero

se mide el grado de cumplimiento del perfil de la competencia en el personal como
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resultado de la capacitacion. En el segundo se mide el impacto que la capacitacion
ha tenido en los resultados globales de la organizacion (Pritchard, 1990).

La capacitacion, considerada como la operacionalizacion de estrategias de
formacion y desarrollo del capital humano, tiene las caracteristicas propias de un sis-
tema, por lo que se pueden plantear preguntas como: ¢ Fue buena la capacitacion?
¢, Qué efectos tuvo la capacitacion? ¢ Se logro recuperar lo invertido? Y se deberia
responder con otras preguntas: ¢ Qué se esperaba de la capacitacion? ¢Qué necesi-
dades patrticulares se buscaba satisfacer? ¢ Las necesidades estaban asociadas di-
rectamente con indicadores de gestion o de resultados? El proceso de evaluacion de
la capacitacion puede diferenciarse, en lo general, segun sus fines: (a) determinar la
efectividad de las acciones de capacitacion, para determinar si éstas han sido bene-
ficiosas para la organizacion, y (b) determinar la eficiencia de las acciones de capaci-
tacion, para establecer si la inversion realizada es social y financieramente rentable
(Bravo, Contreras y Crespi, 2000).

Si se define correctamente el objetivo de un programa de capacitacion, es de-
cir; expresado en un cambio de conducta que va desde la conducta actual especifica
no deseada, a una nueva conducta deseada y especificada y si aquel cambio real-
mente ocurre, la capacitacion debe ser considerada exitosa. Su evaluacion se debe
limitar a determinar en la forma mas exacta posible si la conducta deseada se logro
en la conduccion de la capacitacion y también en el lugar de trabajo. Si la conducta
deseada no se puede aplicar en el trabajo, se debe determinar si el fracaso se debi6
a la capacitacion o a otro factor exodgeno a ella (Rojo, 2006).

Werther y Davis (2000) dicen que lo aprendido en una capacitacion se puede

manifestar en cuatro campos, cada uno tiene métodos y técnicas especificas de eva-
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luacion que a saber son:

1. Cognoscitivo: EI conocimiento que un individuo aprende y aprehende es el
nivel mas facil para evaluar y medir. Se pueden realizar pruebas objetivas de cono-
cimientos, como por ejemplo: cuestionarios, encuestas, entrevistas, examenes, ana-
lisis de casos, sintesis y analisis, pruebas objetivas, simulacién de eventos y psico-
drama (Tenbrink, 1997).

2. Psicomotor: Adiestra al cuerpo a adquirir nuevas habilidades o a perfeccionar
las que ya se tienen. Se pueden realizar diversas pruebas de habilidad para evaluar
este aprendizaje. Basicamente todas ellas se basan en la observacion para corroborar
gue el aprendizaje se ha dado de una manera certera y veraz (Reza Trosino, 2007).

3. Actitudinal: Las actitudes se pueden manifestar después de un proceso de
capacitacion y/o desarrollo. Son muy utilizadas en cursos o programas de desarrollo
gerencial y directivo. Se pueden evaluar con escalas que las miden de una manera
eficaz, asi mismo es la observacion directa el mejor método para recoger esta infor-
macion. Algunos de los métodos usados con esta técnica son los siguientes: lista de
control, camara de Gesell, ficha anecdética, escalas estimativas y pruebas psicomé-
tricas (Hellriegel y Slocum, 2009).

4. Conductual: Manifiestan los aprendizajes, cualesquiera que estos hayan si-
do. La manera mas efectiva y por excelencia es la observacion. De esta manera se
puede comprobar el efecto que tuvo en las personas un programa de capacitacion

(Muchinsky, 2002).

Dimensiones

Cuesta Santos (2002) presenta las siguientes dimensiones de la capacitacion:
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1. La capacitacion de induccion, comienza y continta durante todo el tiempo
gue un empleado presta sus servicios en una organizacion. Al participar en un pro-
grama formal de induccidn, los empleados adquieren conocimientos, habilidades y
actitudes que elevan sus probabilidades de éxito en la organizacion.

2. La capacitacion en habilidades, la capacitacion de equipos y la capacitacion
de diversidad tienen una importancia fundamental en las organizaciones actuales.

3. La capacitacion combinada consiste en programas de entrenamiento que
combinan la experiencia practica del trabajo, con la educacién formal en clases.

4. Los programas de internado revisten especial eficacia porque brindan expe-
riencia en el puesto y fuera de éste.

Aguirre, Andrés, Rodriguez y Tous (2000) afirman que la capacitacion en una
empresa debe agruparse en tres grandes dimensiones educativas: (a) una eminen-
temente técnica que responde a las necesidades del puesto y se enfoca a mejorar el
desempeiio de su titular, (b) otra administrativa que proporciona a la persona una
concepcion de lo que es el negocio, del funcionamiento de una empresay de la ne-
cesidad de una infraestructura administrativa para el logro productivo de resultados y
(c) la dimensién humana que le permita conocer, practicar y vivir los principios de las
relaciones humanas y de los procesos de comunicacion, integracion, motivacion y

manejo de conflictos.

Factores que influyen
Mondy y Noe (2005) mencionan que para lograr el éxito en los programas
de capacitacion es indispensable el apoyo de los niveles directivos. Todos los geren-

tes ya sean especialistas o no, deben comprometerse y participar en el proceso de
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capacitacion. Otros factores que influyen son el uso de la tecnologia y los estilos de
aprendizaje de los participantes.

Bohlander y Snell (2008) afirman que un factor importante para el éxito de un
esfuerzo de capacitacion es el instructor. Dependera en gran medida de las habilida-
des de ensefianza y las caracteristicas personales de éste. Ademas, agrega que un
buen capacitador es quien realiza un poco mas de esfuerzo o demuestra una prepa-
racion mas instructiva. Algunos rasgos que el capacitador deberia tener son los si-
guientes: el conocimiento del tema, la adaptabilidad, sinceridad, sentido del humor,
interés en el tema, capaz de dar instrucciones claras, capaz de proporcionar ayuda
individual y entusiasmo.

A lo mencionado anteriormente Rodriguez Valencia (2007) agrega que otros
factores importantes en el éxito de la capacitacion son: adecuar el programa de ca-
pacitacion a las necesidades de la empresa, presentar material de capacitacion de
buena calidad, conseguir la cooperacién de los jefes y directivos de la empresa y se-

leccionar adecuadamente a los trabajadores que se capacitaran.

Desempefio laboral
Conceptos
El desempefio es el resultado de un trabajo que se efectiia en un proceso. El
desemperio en las organizaciones se evallua tomando como referencia el aumento de
la productividad en la organizacién. Este concepto debe enfocarse o centrarse en la
salida producida del trabajo que realizan los empleados, y no se debe confundir con
el comportamiento del trabajo (Dolan y Martin, 2000).

Se dice que el desempefio también esta referido a la manera respecto a como
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un empleado realiza sus tareas y coOmo ante los demas empleados superan los resul-
tados de produccién en la organizacion, basicamente su aporte y cumplimiento en los
requisitos que su puesto le exige (Gonzalez Arisa, 2006).

McAdams (1998) afirma que la mejora del desempefio de cada persona, admi-
tiendo que la mejora es mesurable, puede sumarse para dar como resultado la mejo-
ra de toda la organizacion, aunque recuerda que nos es el Unico camino para llegar a

tal meta.

Evaluacion del desempefio

Dalton, Hoyle y Watts (2007) afirman que la evaluacion del desempefio es una
medida de eficiencia en la que un empleado realiza su trabajo. La aplica un supervi-
sor a sus subalternos, los empleados a sus superiores, los miembros de equipo entre
si, los extrafos al personal, los empleados entre si 0 una combinacién de todas estas
posibilidades. La evaluacion ayuda a impulsar la carrera o a identificar areas que re-
quieren mas trabajo.

Puchol (2007) agrega que la evaluacion del desempefio es un procedimiento
continuo, sistematico, organico y en cascada, de expresion de juicios acerca del per-
sonal de una organizacion, relacionado con su trabajo habitual, que pretende sustituir
a los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los mas variados criterios. La

evaluacion tiene una Optica histdrica y prospectiva.

Importancia
Billikopf Encina (2003) menciona que la evaluacion del desempefio resulta util
para validar y refinar las actividades de la empresa como la seleccion y capacitacion

y brindar informacion a los empleados que desean mejorar su futuro rendimiento.
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Ademas permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desemperfio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas que afecten a la persona en el desempefio del cargo.
Las evaluaciones de desempefio proporcionan informacion valiosa sobre el
rendimiento de los trabajadores que permite: vinculacion de la persona al cargo, en-
trenamiento, promociones, incentivos por el buen desempefio, mejoramiento de las
relaciones humanas entre el superior y los subordinados, auto perfeccionamiento del
empleado, informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos, esti-
macion del potencial de desarrollo de los empleados, estimulo a la mayor productivi-
dad, oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa,
retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado, otras decisiones
de personal como transferencias, gastos, etc. Sin embargo, de todas ellas, se consi-
dera que una de las méas importantes es la retroalimentacion que obtiene el emplea-
do en este proceso. Si se le indica que ha realizado un buen trabajo, el trabajador se
sentira estimulado y creera que ello puede ayudarle en un futuro a obtener diversas

compensaciones por parte de la organizacion (Horngren, Sundem y Otratton, 2006).

Beneficios

Cardozo Cuenca (2007), presenta una lista de beneficios que la evaluacion del
desemperio ofrece en diferentes aéreas, estos son:

1. Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

2. Ayuda a mejorar las politicas de remuneracién, determinando quiénes me-

recen recibir aumentos.
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3. Facilita las decisiones de ubicacion. Las promociones, transferencias y se-
paraciones se basan en el desempefio anterior o en el previsto.

4. Permite detectar necesidades de capacitacion y desarrollo. El desempeiio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no apro-
vechado.

5. Permite una mejor planeacion y desarrollo de la carrera profesional. Guia
las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

6. Ayuda a detectar imprecision de la informacién sobre el andlisis de puesto,
los planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion
del departamento de personal.

7. ldentifica errores en el disefio del puesto.

8. Detecta desafios externos al desempefio del empleado, tales como la fami-

lia, salud, finanzas, etc.

Proceso

Gitman y McDaniel (2007) proponen que el proceso de planeacion y evalua-
cion del desempefio, se puede describir con los siguientes pasos:

1. El administrador establece los parametros del desempefio.

2. El empleado trabaja para alcanzar los parametros y cumplir las expectativas.

3. El supervisor del empleado califica el trabajo de éste, en términos de calidad
y cantidad producida, asi como de distintas caracteristicas, por ejemplo conocimiento
del trabajo, iniciativa, relaciones con terceros, asistencia y puntualidad.

4. Después de la evaluacion del desempefio, el administrador puede tomar

decisiones para recompensar al empleado o para cambiarlo de puesto.
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5. Las recompensas son una retroalimentacién positiva, refuerzan al empleado
y le alientan a esforzarse mas en el futuro.

Daft y Marcia (2006) afirman que dentro del proceso de evaluacion del des-
empefo, existe una tendencia muy reciente, que es la asi llamada retroalimentacion
de 360 grados, que incluye procesos que usan evaluadores multiples, incluyendo las
autoevaluaciones, como una forma de incrementar el conocimientos de las fortalezas

y debilidades para guiar el desarrollo del empleado.

Métodos para evaluar

Método de clasificacion grafica

Es el mas utilizado y divulgado de los métodos. Aparentemente es el método
mas simple, pero su aplicacion exige multiples cuidados con el fin de evitar la subjeti-
vidad y el prejuzgamiento del evaluador, que podrian causar interferencias conside-
rables. No todos los estudiosos de la materia estan de acuerdo con este método, ya
gue en el mismo se deben aplicar ciertos criterios, procedimientos matematicos y es-
tadisticos en la elaboracion y montaje y principalmente en el procesamiento de los re-
sultados. Esos criterios y procedimientos antes nombrados se vuelven necesarios para
corregir las distorsiones de orden personal de los evaluadores (Chiavenato, 2007).

Este método avalla el desempefio de las personas mediante factores de eva-
luacién previamente definidos y graduados. Para su aplicacion se utiliza un formulario
de doble entrada en el cual las lineas horizontales representan los factores de eva-
luacion de desempefio, en tanto que las columnas (verticales) representan los grados
de variacion de tales factores. Los factores se seleccionan previamente para definir

en cada empleado las cualidades que se intenta evaluar. Cada factor se define con
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una descripcion sumaria, simple y objetiva, para evitar distorsiones. Por otro lado, en
estos factores se dimensiona el desempefio, que va desde los mas deébiles o insatis-
factorios hasta los mas Optimos o muy satisfactorios. El método de evaluacion del
desemperio por escalas graficas puede implementarse mediante varios procesos de
clasificacion, de los cuales los mas conocidos son: escala grafica continua, escala
grafica semicontinuas y escala grafica discontinuas (Robbins, 2005).

Este método brinda a los evaluadores un instrumento de evaluacion de facil
comprension y de simple aplicacion. Posibilita una vision integrada y resumida de los
factores de evaluacion, es decir, de las caracteristicas de desempefio mas destaca-
das por la empresa y la situacion de cada empleado ante ellas. Exige poco trabajo al
evaluador en el registro de la evaluacion, ya que lo simplifica enormemente (Robbins
y Decenzo, 2003).

Franklin (2007) advierte que este método no permite al evaluador tener mucha
flexibilidad y por ello debe ajustarse al instrumento y no éste a las caracteristicas del
evaluado. Esté sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores,
quienes tienden a generalizar su apreciacion acerca de los subordinados para todos
los factores de evaluacién. Cada persona interpreta y percibe las situaciones a su
manera. Tiende a crear rutina y generalizar los resultados de las evaluaciones.
Requiere procedimientos matematicos y estadisticos para corregir distorsiones e
influencia personal de los evaluadores. Tiende a presentar resultados tolerantes o

exigentes para todos sus subordinados.

Autoevaluacion

Es el método mediante el cual se le pide al integrante del grupo hacer un
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analisis sincero de sus propias caracteristicas de desempefio. Generalmente se utili-
za de manera conjunta con el método escala grafica (Mad Comunicacion, 2005).

En este caso la propia persona se evalla a si misma utilizando cualquiera de
los métodos de evaluacion de desempefio del que se disponga. Normalmente este
meétodo se utiliza con ejecutivos, altos cargos y puestos de liderazgo. Como ventaja
de este método se puede mencionar que la persona puede hacer una reflexion pro-
fesional sobre sus resultados y actuaciones, descubriendo sus puntos fuertes y pun-
tos de mejora. El inconveniente es que el empleado tendera a sobrevalorar sus meri-
tos lo que requiere cierto grado de madurez personal (Oltra Comorera et al., 2005).

La autopercepcion del empleado a veces no es correcta (infra o supra valora-
cion) y en cualquier caso es sumamente subjetiva y suele confundirse por parte de
los autoevaluados. Se puede descubrir que ciertas personas tienen capacidades pa-
ra desempefar determinados trabajos pero que no desean realizarlos o viceversa.
Los interesados en la autoevaluacion (empleados) logran tomar conciencia sobre su
potencial y aspiraciones que le van a ayudar en su responsabilidad de autodesarro-
llo. EI método de autoevaluacién facilita el autodesarrollo y evita las conductas de-
fensivas que se presentan en los trabajadores con la aplicacién de otros métodos de

evaluacion menos participativos para ellos (Porret Gelabert, 2007).

Factores que influyen en el desempeiio
De acuerdo a Milkovich y Boudreau (1994) el desempefio de un empleado tie-
ne una serie de factores que influyen en los resultados, entre los cuales se pueden
mencionar las capacidades, las habilidades, necesidades y cualidades, entre otros,

que interactian con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir
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comportamientos que afectan los resultados. También influyen en el desempefio la
percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo.

Para Gomez, Balkin y Cardy (1999) el desempefio de un puesto de trabajo
cambia de persona a persona, debido a que en este influye las habilidades, la moti-
vacion, el trabajo en grupo, la capacitacion del trabajador, la supervision y factores
situacionales de cada persona; asi como la percepcion que se tenga del papel que
se desempenfia, las capacidades interpersonales y el conocimiento del puesto de
trabajo.

Otro aspecto a considerar es el grado de importancia que tiene el trabajo para
las personas que lo ejecutan, ya que en ocasiones un trabajo puede ser interesante
mas no fundamental para un trabajador y esto influira en la cantidad y calidad del
trabajo producido (Nash, 1989; Blanchard y Bowles, 2003).

Las empresas para poder ofrecer una buena atencion a sus clientes deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera
directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran: la satis-
faccién del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el trabaja-

dor (Quintero, Africano y Faria, 2008).

Capacitacién y desempefio
Hitt, Black y Porter (2006) afirman que asi como las primeras experiencias en
la vida forman el caracter, la personalidad y la conducta general de los individuos, las
primeras experiencias de capacitacion conforman aspectos importantes del desem-
pefio de los empleados. La capacitacion temprana afecta la probabilidad de que las

contrataciones nuevas permanezcan en la empresa, el grado en que se desempefien
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bien y el grado en que desarrollaran todo su potencial.

El primer paso en la capacitacion consiste en determinar qué tipo de capacita-
cion se requiere. El andlisis de tareas y el analisis de desempefio son dos formas
basicas para identificar las necesidades de capacitacion. El analisis de desempefio
evalla el desempefio de los empleados actuales, con el objeto de determinar si la
capacitacion reducira los problemas del desempefio (Dessler, 2001).

Al no existir una politica de capacitacion orientada a que los empleados pro-
duzcan determinados resultados, no es extrafio que a la hora de evaluar el desem-
pefio, las dificultades sean enormes; en ese momento se adquiere conciencia de que
no se cuenta con estandares de produccion y por lo tanto, no puede evaluarse la
contribucion de cada empleado a los resultados de la gestion (Blejmar, 2003).

Hellriegel y Slocum (2009) afirman que los programas de capacitacion ayudan
a los empleados a desarrollar las competencias al maximo en sus puestos actuales.
La induccion, la capacitacién de habilidades basicas, el aprendizaje por medios
electrénicos y la capacitacion de equipos son todos ejemplos de programas que ayu-
dan a las organizaciones a mejorar el desempefio de su fuerza laboral. Los progra-
mas de desarrollo ayudan a los empleados a desarrollar competencias que les
permitiran continuar avanzando en sus carreras a largo plazo. Con frecuencia les
proporcionan a los empleados herramientas para evaluar sus propias ventajas y des-
ventajas y desarrollar planes personales para mejorar.

La capacitacion y el desarrollo buscan aumentar las capacidades de los em-
pleados, a efecto de incrementar la efectividad de la organizacion. La capacitacion
sirve para mejorar las habilidades del trabajo actual; los programas de desarrollo sir-

ven para preparar a los empleados para los ascensos. El desempefio deficiente puede
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ameritar medidas correctivas, como mayor capacitacion (Stoner, Freeman y Gilbert,
1996).

La capacitacion es un medio muy poderoso para mejorar la productividad. Los
programas de capacitacion pueden producir resultados favorables en el 80% de los
casos (Queipo y Useche, 2002).

Waldman y Spangler (1989) plantean que la motivacion multiplicada por la
habilidad dara como resultado el desempefio. La habilidad es el resultado de multipli-
car la aptitud del empleado; el entrenamiento recibido y los recursos son los que
cuentan para realizar su tarea. La motivacion es el producto del deseo del empleado
y el compromiso del mismo. Resumiendo se puede decir que la aptitud, el entrena-
miento, los recursos, el deseo y el compromiso son los determinantes claves del
desemperio en cualquier labor. Algunos investigadores como Blumberg y Pringle
(1982) aislan los recursos y los plantean como un tercer determinante principal o di-
mension del desempefio, al que ellos llaman oportunidades.

El desempefio es considerado una funcion (f) de la interaccion de capacidad
(C) y motivacion (M), y se puede presentar asi: Desempefio = f(C x M). Si cualquiera
de los dos factores es inadecuado, el desempefio resentira un efecto negativo (Davis

y Newstrom, 1999; Robbins, 2004).

Pequefias congregaciones
Historia de los grupos pequefios
En el Antiguo Testamento
Cuando el pueblo de Israel salié de Egipto contaba una poblacién de aproxi-

madamente 2 millones de personas. Cualquiera se puede imaginar la cantidad de
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problemas que podrian existir en una poblacién tan grande y que contaba solamente
con una organizacion por tribus y un solo legislador, Moisés. Por mucho amor que
existiera entre ellos, al enfrentar cualquier dificultad de cualquier indole, cada indivi-
duo tendria el deseo de poseer y que se le diera la razén. Fue al ver esta situacion
que Jetro, suegro de Moisés, decidié aconsejar a su yerno de la manera mas cortes y
sin intervenir en la voluntad que Dios tenia hacia Israel (Trenchard y Ruiz, 1994).
Primero traté de convencer a Moisés de que tenia un grave problema, diciéndole:

“Viendo el suegro de Moisés todo lo que él hacia con el pueblo, dijo: ¢ Qué

es esto que haces tu con el pueblo? ¢Por qué te sientas tu solo, y todo el

pueblo esta delante de ti desde la mafana hasta la tarde?”. (Exodo 18:14)

Luego Jetro le mostré un modelo organizacional muy novedoso. Moisés tuvo
clara la importancia de la organizacion del pueblo de Israel porque el mismo Sefior
se lo habia declarado por medio de su suegro Jetro. Y Moisés "escogio varones de
virtud entre todo Israel, y los puso por jefes sobre el pueblo, sobre mil, sobre ciento,
y sobre cincuenta y sobre diez" (Exodo 18:25). La orden de Dios fue llevada a cabo
y como resultado, Moisés pudo dirigir mas facil al pueblo de Israel. La unidad mini-
ma de organizacién aconsejada por Jetro a Moisés fue de 10 personas, y luego in-
dic6 una serie de mandos medios que ayudarian a mantener la organizacion, satis-
facer las necesidades de cada individuo y reducir la carga de trabajo de los lideres en
los altos puestos, permitiéndoles centrarse solamente en los problemas de mayor
envergadura (Gutiérrez Martin, 1989).
Al analizar el texto biblico se deduce que Moisés organizo al pueblo de acuer-

do al momento historico y a la circunstancia en que vivian. Razén por la cual en los

tiempos posteriores cuando se establecieron en Canaan, hubo variantes que se apli-

caron a la forma de organizarse. Sin embargo, se mantuvo el principio biblico de
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organizacion. El sistema de organizacion dado a Moisés por Dios a través de Jetro,
era totalmente diferente a lo que Moisés aprendio en la corte de Faradén cuando tuvo
la oportunidad de ser educado en las mejores universidades del entonces imperio
mas grande del mundo (White, 1988). Mientras Egipto tenia un liderazgo piramidal,
Dios deseaba que Moisés compartiera su liderazgo y lo convirtiera en un liderazgo
circular, compartido, este es uno de los paradigmas mas fuertes de los grupos pe-

quefios (Schultz, 2004).

En el ministerio de Jesus

Continuando con la presentacién biblica, los grupos pequefios los encontra-
mos en el ministerio de Jesus. Jesus hizo una combinacion del trabajo a nivel de in-
dividuo y el trabajo a nivel de pequefos grupos. Pocas veces se encuentra a Jesus
en los evangelios hablandoles a las multitudes, sus conversaciones eran mas de
persona a persona y en grupos pequefos. Daba atencion significativa a individuos y
a la vez trabaja con ellos en el grupo de los doce. Aunque Jesus les dio instrucciones
y responsabilidades al grupo mas grande que estuvo presente a veces con él, no hay
duda de que vertio su vida mas en los doce que en la multitud (Mendoza y Mendoza
de Man, 1996).

El proceso de ensefianza de Jesus lo realizaba tipicamente en el ambiente de
un grupo pequefio. Para Jesus, la predicacion del evangelio no era solamente para
las multitudes en la ladera de la montafia o en la playa; el evangelio también era para
los pocos que se sentaban alrededor de la mesa que quisieran escuchar y buscaban
entender. La ensefianza del evangelio, de hecho, requiere de una clase de interac-

cién que solo es posible concebir en el ambiente que se crea en un grupo pequefio
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(Powers, 2006).

Jesus practicamente organiz6 su ministerio utilizando los mismos principios
que presentaba el plan de Jetro. Su plan maestro de evangelismo giraba en torno al
entrenamiento de los doce discipulos. Jesus se entrego a ellos por completo. No
fundé su iglesia afirmandola sobre las multitudes que lo seguian, sino sobre un grupo
pequefio. Y esos discipulos a su vez ganarian a otros, formando mas grupos peque-
flos, de esa manera continuaria el proceso de multiplicacion de la iglesia naciente
(Finley, 2006).

El ministerio del Sefior Jesus estuvo basado en tres tipos de liderazgo. En
primer lugar el Sefior mostro el liderazgo de si mismo al vivir una vida completamen-
te dependiente de Dios, en segundo lugar al inicio de su ministerio Jesus presento el
liderazgo de uno a uno cuando comenzd su relacidén con quienes serian sus discipu-
los, el llamé a individuos y finalmente como el corazdn y centro de su ministerio,
Jesus presento el liderazgo de grupo, especificamente el liderazgo que se da dentro

de un grupo pequefio heterogéneo (Blanchard y Hodges, 2006).

En laiglesia primitiva y los escritos paulinos

La iglesia primitiva experimenté el poder de los grupos pequefios. Ese asunto
es claro al leer: “Y todos los dias, en el templo y por las casas, no cesaban de ense-
Aar y predicar a Jesucristo” (Hechos 5:42). Es interesante notar algunas lecciones:
(a) perseveraban unanimes en el templo y en las casas, (b) sus reuniones de culto se
caracterizaban por ser de alabanza a Dios y con mucha alegria, pero con sencillez
de corazon y (c) crecian en cantidad y en calidad. Pedro, conocié de algunos benefi-

cios de los grupos pequefios: “Y habiendo considerado esto, llegd a casa de Maria la
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madre de Juan, el que tenia por sobrenombre Marcos donde muchos estaban reuni-
dos orando” (Hechos 12:12). Aqui se puede observar a los hermanos reunidos como
una familia, orando por el apostol Pedro. Las primeras congregaciones cristianas, se
reunian en casas particulares (Lee, 2006).

En el siglo | la vida cristiana se centraba en hogares privados. A los cristianos
no se les permitié construir edificios de iglesia hasta después del afio 313. El hogar
llegd a ser el lugar de reunién de los creyentes primitivos, quienes llamaron a la igle-
sia familia. Pablo ofrecié animo a los miembros jévenes al recordarles continuamente
gue pertenecian a una familia espiritual. Eran miembros de la familia de Dios. Pedro
uso la misma metafora y amplio el concepto para significar que los miembros eran
una casa espiritual en la que vivia Dios (Johnson, 1999).

La reunion en grupos pequefios los unia mas, emocional, espiritual y fisica-
mente. La organizacion era en casas basicamente: “Saludad también a la iglesia de
su casa” (Romanos 16:5); “A la amada hermana Apia, y a Arquipo nuestro compane-
ro de militancia, y a la iglesia que esta en tu casa” (Filemoén 3); “Saludad a los her-
manos que estan en Laodicea, y a Ninfas y a la iglesia que esta en su casa” (Colo-
senses 4:15). Sin duda alguna, la iglesia después de Cristo experimentd un creci-
miento extraordinario y ello se debid a su organizacion en casas, en grupos pequefos.
En gran parte se debia a la misma situacion critica que les toco vivir a los primeros
cristianos, pues la persecucion era fuerte. No obstante, los grupos pequefios organi-
zados en casas fueron la solucion a los problemas que el crecimiento acelerado traia
con si mismo (Malphurs, 2005).

En Hechos 2:41-47 se muestra que el cristianismo primitivo tenia muchas ca-

racteristicas generales de la dindmica del grupo pequefio ensefiada en el ministerio
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practico de Jesus. En las reuniones de grupos pequeiios, los que habian aceptado el
mensaje del evangelio eran asimilados (bautizados y afiadidos, v. 41), discipulados
(perseveraban en la doctrina de los apostoles, v. 42), edificados (en la comunién, en
el partimiento del pan y en las oraciones, v.42), inspirados (caia temor sobre toda
persona, v. 43), cuidados (tenian todas las cosas en comun, v. 44) e involucrados en
el servicio cristiano (repartian a todos, a cada uno segun tenia necesidad, v. 44).
Otros pasajes que se relacionan con caracteristicas biblicas del grupo pequefio son:
Hechos 5:42; 16:40; 20:20, 1 Corintios 16:19; Romanos 16:5 (Sanchez, Smith y Wat-

ke, 2002).

En la Edad Media

En el siglo 1V el emperador Constantino declaré al cristianismo la religion ofi-
cial del Imperio Romano. Ese decreto dio como resultado planes de edificios de igle-
sia a través del imperio. Con las oficinas centrales de la religion y del gobierno en
Roma, los lideres de la Iglesia y del Estado unieron sus manos para promover el cre-
cimiento del cristianismo. Después de este edicto, Constantino fue adelante en la
construccion de estructuras de iglesia con una arquitectura esmerada. Construy6 de
inmediato iglesias magnificas en Jerusalén, Belén y Constantinopla. Las alianzas de
la Iglesia con el Estado y el institucionalismo tuvieron un efecto negativo sobre la
Iglesia. El periodo siguiente se conoce hoy como la Edad Oscura. Durante ese tiem-
po, el compafierismo espiritual y el sentido de comunidad de la iglesia fueron inter-
cambiados hasta cierto punto por edificios, rituales y formalidad. Se perdio la casa de
reuniones como el medio de la vida espiritual. La iglesia llego a significar un edificio,

ladrillos y argamasa (Johnson, 1999).
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Los tedlogos, los historiadores y los versados en eclesiologia, coinciden al
afirmar que en la iglesia se produjo un radical “cambio de paradigma” en el devenir
de su historia. Durante los ultimos diecisiete siglos, el reino de Dios ha sido guiado
estrictamente y maniatado por la atadura estructural e institucional que precipit6 la
conversion de Constantino en el 313 d. C. Aquello dio como resultado un clero profe-
sional y la mision de la iglesia qued6 en manos de especialistas. Se edificaron gran-
des templos y catedrales y la iglesia adopt6 el modelo del imperio. Asi nacié la iglesia
institucional. Durante la mayor parte de la Edad Media, e incluso durante el periodo
de la Reforma, la iglesia institucional florecid. Las iglesias de la Reforma meramente

copiaron el patron romano para actuar como iglesia (Burrill, 2006).

En el movimiento metodista

El concepto que tenia Wesley del discipulado se puede dividir en cuatro ideas
complementarias: (a) la necesidad de discipulado, (b) la necesidad de grupos peque-
flos para el discipulado, (c) la necesidad de liderazgo laico para el discipulado y (d) la
necesidad de convertir la santidad y el servicio en la doble meta del discipulado.

Wesley propici6 dos tipos de grupos pequefios: las clases y los bandos, tam-
bién llamadas bandas. Pertenecer a una banda era algo opcional; mientras que la
asistencia a una clase era un requisito para todos los que deseaban ser miembros de
la iglesia. Wesley estaba convencido de que tan solo mediante un comparfierismo
responsable, podria el discipulado cristiano nutrirse y llegar a ser algo practico. Y es
en ese mismo contexto que puede entenderse el desarrollo de la comunidad meto-
dista (Shaw, 1997).

El metodismo wesleyano era un movimiento de santidad. Wesley enfatizo la
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idea de que los cristianos no debian tan solo aceptar a Cristo como su Salvador, sino
que necesitaban madurar en su relacioén con El. Wesley percibia que el crecimiento
espiritual se logra mejor en un ambiente de grupo, donde puede haber apoyo mutuo
y estimulo para aquellos que estén en busca de una vida de santidad. ¢ Cual era el
contenido de esas reuniones? Cada creyente debia hablar con toda libertad, de mo-
do conciso y claro acerca del verdadero estado de su corazon, de todas sus tenta-
ciones, asi como de la forma en que Dios habia obrado en él desde la Gltima reunion
(Watson, 1987).

El fallecimiento de Wesley, hizo que desaparecieran los circulos de estudio
como parte de la experiencia metodista. En el siglo XIX los requisitos metodistas se
hicieron menos exigentes, hasta que en 1889, fueron eliminados como condicién de

ingreso en la feligresia (Burrill, 2006).

En los inicios del movimiento adventista

La Iglesia Adventista del Séptimo Dia surgié a mediados del siglo XIX, justa-
mente cuando el circulo de estudios metodistas estaba siendo reemplazado por reu-
niones de oracion. Al parecer los primeros adventistas, debido a sus raices metodis-
tas, se inspiraron en la reunién de oracién de los metodistas para crear lo que ellos
llamaron reuniones sociales, que no eran mas gue encuentros sociales o encuentros
de confraternizacion. Aparentemente las reuniones sociales se desarrollaban de una
manera similar a las reuniones de oracion de los metodistas en la etapa de transfor-
macion. Mientras que en el circulo metodista las reuniones seguian declinando, las
mismas llegaron a ser rasgos peculiares en el adventismo primitivo, que se iba ex-

pandiendo por todo el mundo. Las primeras reuniones sociales eran de naturaleza
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interactiva. En ellas se estudiaba muy poco la Biblia, si acaso se llegaba a estudiar.
Los creyentes no descuidaban el estudio de la Biblia en grupo, sin embargo, dicha
actividad continuaba con una reunién social donde podian compartir juntos aspectos
de su vida cristiana. Esta metodologia fortalecié a los pioneros, tanto en su compren-
sion de las Sagradas Escrituras, como en sus relaciones con los demas miembros de

la naciente iglesia (Burril, 2006).

El modelo de PC de la UCC

En Centroamérica se iniciaron planes pilotos en algunos campos a mediados
de la década de 1990. El modelo que se implemento siguié usando dos figuras de
liderazgo ya existentes en la iglesia: el pastor de distrito y el anciano de iglesia. Se
crearon dos nuevas figuras de liderazgo, una a nivel administrativo llamado secreta-
rio de campo, que es como un vicepresidente de una Mision/Asociacién y esta a car-
go de un distrito y administra a dos o tres pastores de otros distritos, y la otra figura
creada fue la del lider de PC, que administra directamente una PC. Para tener éxito
completo en la implementacion del sistema de PC, se debe contar con la participa-
cion incondicional de tres personajes claves: el pastor, el anciano y el lider de PC.
Estos forman los eslabones basicos sobre los cuales se continuara formando la

cadena gque llevara al éxito a la iglesia (UCC, 2003).

Funciones del pastor en el modelo de la UCC

La obra del pastor consiste en ensefiar, organizar, delegar, inspirar y motivar a
los lideres de la PC a fin de que cada lider, a su vez, ensefie a los miembros que
estan bajo su cuidado. Las funciones principales del Pastor en la PC pueden clasifi-

carse en 5 grandes areas que son: ensefianza, organizacion, delegacion, motivacion
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y evaluacion (UCC, 2003; UCC, 2009), detallandose como sigue:

Ensefianza a los lideres

1. Que los lideres conozcan eficientemente el funcionamiento de las PC.

2. Motivar a los lideres a permanecer en el sistema y disfrutar de los benefi-
cios que provee esta nueva organizacion.

3. Ensefiar a los ancianos y lideres a dirigir la PC.

4. Utilizar como guia este manual.

5. Coordinar el establecimiento de la PC.

6. Guiar a los ancianos y lideres para que cada PC establezca objetivos reales
y medibles.

7. Solicitar a los técnicos de la Mision/Asociacion la asesoria correspondiente
e implementar de inmediato, todas las técnicas recibidas.

8. Asegurarse que los lideres de la PC ensefien correctamente a su feligresia 'y

gue la informacién que deben recibir los miembros llegue con toda fluidez y claridad.

Organizar y coordinar las actividades de los ancianos y lideres de la PC
1. Organizar las PC segun los pasos expuestos en el Manual de PC.
2. Participar frecuentemente en las actividades de los grupos.

3. Tomar muy en cuenta la seleccion de los lideres.

Delegar a ancianos y lideres
1. El plan de estudio que debe llevarse a cabo en la PC en la reunién semanal.
2. El desarrollo espiritual que comprende: oracién, estudio de la Biblia y la

forma correcta de adoracion.
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3. El plan de accion misionera que comprende: (a) la visitacion tanto a miem-
bros, parientes y amistades; (b) el servicio a la comunidad, como la recolecciéon y
asistencia social y (c) el crecimiento equilibrado de los miembros de la pequefia con-

gregacion.

Inspirar y motivar a los ancianos y lideres de la PC

1. Tener un sistema de trabajo planificado eficientemente.

2. Establecer objetivos reales y alcanzables.

3. Manifestar firmeza de caracter, tacto, grandeza espiritual, compafierismo y
amistad.

4. Compartir juntos los momentos de gozo vy tristeza.

5. Reconocer en publico o en privado los avances y triunfos del grupo.

Evaluar los resultados

Para desarrollar un buen plan de evaluacion, el pastor debe crear un instru-
mento que mida los resultados de cada grupo y que incluya:

1. El informe del trabajo del grupo

2. La asistencia de los miembros a las reuniones establecidas.

3. El crecimiento espiritual del grupo, especialmente en el desarrollo de la ma-

yordomia cristiana.

Funciones del lider en el modelo de la UCC
Las funciones que debe desempefiar el lider de PC en el marco del modelo de
la UCC (UCC, 2003; UCC, 2009) son:

1. Representar al grupo en todas las reuniones y seminarios de capacitacion
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presentados por cualquier area o departamento de la iglesia en los diferentes niveles
de la obra.

2. Proponer con los miembros del grupo los objetivos, los cuales debe ser cla-
ros y definidos.

3. Ser el instructor por excelencia de la PC.

4. Velar y hacer que el grupo funcione con efectividad.

5. Conocer el estado real de los miembros de la PC.

6. Informar al grupo acerca de los eventos y actividades locales, nacionales e
internacionales de la Iglesia Adventista.

7. Presidir la reunion semanal de la PC.

8. Distribuir todos los materiales de promocion y trabajo para el grupo pequefio.

9. Recoger la informacion requerida por el Pastor o el campo local y entregarla
al anciano coordinador. Este la entregara al pastor en la reunion semanal de lideres.

10. Delegar funciones especificas a los miembros de la pequefia congregacion.

11. Motivar a los miembros del grupo pequefio para que crezcan espiritual-
mente.

12. Desafiar a los miembros de la PC para ganar a otras personas para Cristo.
Llevar a cabo la multiplicacion de los miembros. Dividirse y formar otras PC.

13. Asistir puntualmente a la reunién semanal de lideres.

Resultados de investigaciones previas
En este apartado se presenta un informe mas detallado de los resultados ob-
tenidos por Machado Arévalo (2009) en la investigacion realizada con las PC de los

cinco campos locales de El Salvador. Aunque la investigacion también incluyo la
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variable motivacion solamente se incluiran las hipotesis que incluyan las mismas dos
variables de la presente investigacion.

Se pudo concluir en la hipétesis principal que la percepcion del grado de ca-
pacitacion y del grado de motivacion que les da el pastor de la iglesia, tienen un gra-
do de influencia significativa en los lideres de PC de la Iglesia Adventista del Séptimo
Dia de El Salvador (p = .000). Los resultados demostraron que las dos variables pre-
dictoras (capacitacion y motivacion) incluidas en el analisis explicaban un 37.2% de
la varianza de la variable dependiente (nivel de desempefio percibido).

El campo local, la zona donde vive, el género y el nivel académico de los lide-
res, hicieron diferencia significativa en la percepcion que los lideres tienen del grado
de capacitacién que reciben por parte del pastor (p = .003). De todos los factores
mencionados la zona donde viven (p = .031) y el nivel académico (p = .003) fueron
los factores que hicieron la diferencia significativa.

Se encontrd que la edad, el tiempo de ser miembro de iglesia y el tiempo de
ser lider de PC, influyen significativamente en la percepcion del grado de capacita-
cion gue les proporciona el pastor a los lideres (p = .002). Los resultados revelaron
que las tres variables predictoras (edad, tiempo de ser miembro de la iglesia y tiempo
de ser lider de PC), incluidas en el analisis, explicaban un 1.1% de la varianza de la
variable dependiente (grado de capacitacion percibido).

El campo local, zona donde vive, género y nivel académico de los lideres, no
hacen diferencia en la autopercepcion que ellos tienen de su nivel de desempefio (p
=.335).

Villalobos (2010) realizé una investigacion sobre el desemperio de lideres y

ancianos de PC en la MOS de Honduras y encontrd que el nivel académico si hace
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diferencia en el nivel de desempefio de los lideres de PC.

Pacheco Lopez (2009) aisl6 la variable género en su investigacion, que sirvio
de insumo para la investigacion de Machado Arévalo (2009), y encontré que la auto-
percepcion del nivel de desempefio difiere significativamente segun el género de los
lideres de PC. Las mujeres se autoevaluaron con un nivel de desempefio superior al
de los hombres.

Los resultados obtenidos permitieron concluir que la edad, el tiempo de ser
miembro de iglesia y el tiempo de ser lider de PC, influyen significativamente en la
autopercepcion de los lideres de su nivel de desempefio (p = .008). 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, explicaban un 0.8% de la va-
rianza de la variable dependiente (nivel de desempefio percibido).

En la investigacidon que realizé Villalobos (2010) encontré que la edad de los

lideres se relaciona con su nivel de desempefio.
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA

Introduccion

Este estudio tuvo como objetivo determinar si la percepcion del grado de ca-
pacitacion, influye en la autopercepcién del desempefio de los lideres de PC de la
MSO de Honduras.

El presente capitulo esté disefiado con el siguiente contenido:

1. Tipo de la investigacion: En esta porcion se da una breve explicacion del ti-
po de investigacién con el que se trabajo.

2. Poblacion: Se describe la poblacién que se considerd en esta investigacion
y coOmo esta distribuida.

3. Muestra: En esta parte se determina qué segmento de la poblacién se uso
para la investigacion.

4. Instrumentos de medicion: En esta porcidn se describe la identificacion de
variables, el proceso que se sigui6 en la elaboracién del instrumento, la medicion de
validez y confiabilidad del instrumento y la operacionalizacion de las variables.

5. Hipdtesis: Se determinan cuales son las hipétesis nulas de la investigacion
y su operacionalizacion.

6. Preguntas complementarias: En esta seccion se concentran algunas pre-

guntas que fueron contestadas mediante la investigacion.
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7. Recoleccion de datos: Presenta los pasos que se siguieron para la recolec-
cion de toda la informacion.
8. Andlisis de datos: Describe las técnicas estadisticas que fueron utilizadas

para obtener los resultados y conclusiones de esta investigacion.

Tipo de investigacion

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2003) explican que
los dos enfoques usados en la investigacion moderna son:

1. Enfoque cuantitativo: Usa recoleccion de datos para probar hipétesis con
base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento.

2. Enfoque cualitativo: Utiliza recoleccion de datos sin medicion numérica para
descubrir o afinar preguntas de investigacion y puede o no probar hipotesis en su
proceso de interpretacion.

El presente estudio es de enfoque cuantitativo porque:

1. Se usaron tres instrumentos para recolectar datos.

2. Los resultados del andlisis de los datos se usaron para probar una hipoétesis.

3. Se uso0 analisis estadistico para poder establecer patrones de comporta-
mientos de los lideres de PC de la MSO de Honduras.

Méndez Alvarez(2001) presenta la siguiente clasificacién de los tipos de inves-
tigacion de acuerdo a su alcance:

1.Explorativa: Se realiza cuando el objetivo consiste en examinar un tema po-
co estudiado.

2.Descriptiva: Busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes
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de cualquier fenbmeno que se analice.

3. Correlacional: Tiene como propdsito evaluar la relacion que exista entre dos
0 mas variables o conceptos.

4. Explicativa: Pretende establecer las causas de los eventos, sucesos o
fendbmenos que se estudian.

Tomando en cuenta la clasificacion planteada, se puede decir que la presente
investigacion es de tipo descriptiva y explicativa.

Se la considera descriptiva por las siguientes razones:

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

2. Permitié medir la intensidad del grado de capacitacion de los lideres de PC
de la MSO de Honduras.

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

Se la considera explicativa porque se pretendié determinar si el grado de ca-
pacitacion influye en el nivel de desempefio de los lideres de PC.

Tomando en cuenta la dimensién temporal o el nimero de momentos o puntos
en el tiempo, en los cuales se recolectan los datos, Hernandez Sampieri et al. (2003)
identifica dos tipos de disefio de investigaciones:

Longitudinal: Se recolectan datos a través del tiempo en puntos o periodos.

Transeccional o transversal: Se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico.

Desde este enfoque, la presente investigacion en transeccional o transversal

porque la recoleccion de datos se tomo en un periodo y una sola vez para todos los
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grupos incluidos en la presente investigacion: género, zona de residencia, edad y
campo local.

Mercado (1994) presenta que cuando se observan, se anotan y se obtienen
datos directamente de las personas, objetos o fendmenos a estudio, la investigacion
se considera de campo. Ademas, agrega que en las investigaciones de campo se
usan cuestionarios o encuestas estructuradas para la recoleccion de datos de la
muestra seleccionada.

Tomando en cuenta estas dos cualidades, se puede clasificar la presente in-
vestigacion como un estudio de campo, por las siguientes razones:

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

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

tructurados.

Poblacion

Hernandez Blazquez, Cervera y Matesanz (2001) definen la poblacion o uni-
verso como un conjunto de unidades que comparten algunas peculiaridades que se
desean estudiar.

La poblacién que se usoé en la investigacidon para recolectar la muestra estuvo
formada por todos los lideres de PC de la MSO de Honduras. Esta misién esta divi-
dida en 25 distritos que se agrupan en 6 zonas. La Zona | agrupa cinco distritos y
tiene 79 lideres de PC; la Zona Il agrupa cuatro distritos y tiene un total de 90 lideres
de PC; la Zona lll agrupa cinco distritos y tiene un total de 56 lideres; la Zona IV

agrupa seis distritos y tiene un total de 70 lideres; y la Zona V agrupa cinco distritos y
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tiene un total de 92 lideres. El total de lideres de la MSO de Honduras es de 386.

Muestra
Se usO un tipo de muestreo por conveniencia. La muestra estuvo compuesta
por todos los lideres de PC que se presentaron a una reunion general de lideres por
zona, convocada para este fin. Por consiguiente se descartaron los sujetos de la po-
blacién que no se hicieron presentes a la reunion y los sujetos que no sabian leer ni
escribir.
La muestra del estudio fue de 168 sujetos, que representan el 45.52% de la

poblacion en estudio.

Instrumentos de medicion

En esta seccidn se presentan las variables que se incluyen en la investigacion,
el proceso que se siguid para la elaboracion del instrumento, también se pueden en-
contrarlos resultados de las pruebas de validez y confiabilidad de los instrumentos
usados, y la operacionalizaciéon de las variables. Es de aclarar que todo lo descrito es
en base a la elaboracion del instrumento por parte de Abel Pacheco Lépez, Luis
Aguillon Lépez, Vicente Nafri Machado Arévalo y Ramén Meza Escobar, que es el
instrumento que se usa como base de esta investigacion, a excepcion del instrumen-

to de motivacion que se excluye por no ser del interés del investigador.

Variables
Las variables son caracteristicas, atributos, rasgos, cualidades o propiedades
gue se dan en individuos, grupos u objetos de estudio que pueden variar y cuya va-

riacion es susceptible de medir u observarse. Existen variables que podrian tener el
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mismo nombre en diferentes investigaciones, pero asumir valores distintos y definirse
de diferente manera, dependiendo de muchos factores, como el propdsito de la in-
vestigacion o las caracteristicas de los participantes (Salkind, 1999).

Las variables consideradas en el estudio son: variable dependiente y variables

independientes.

Variable dependiente

La variable dependiente es la que se presenta como consecuencia de una va-
riable o mas variables antecedentes, es decir, que es el efecto producido por las va-
riables consideradas independientes (Tamayo Tamayo, 1995).

La variable dependiente utilizada en este estudio es el nivel desempefio de los
lideres de PC, se plantea, que ésta varia cuando varian los valores para la capacita-

cion y otras variables demogréficas incluidas en la investigacion.

Variables independientes

La variable independiente es la variable que antecede a la variable dependien-
te, la que se presenta como causa y condicion de la variable dependiente (Tamayo
Tamayo, 1995).

Para este estudio se consideraron las siguientes variables independientes:
grado de capacitacion, género, edad, zona de residencia, tiempo de trabajar como

lider y tiempo de ser miembro de iglesia.

Elaboracion de instrumentos
Para la presenten investigacién se usaron dos instrumentos:

1. Instrumento de medicion de la percepcién del grado de capacitacion recibida.
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2. Instrumento de medicion de la autopercepcion del nivel de desempefio de
lideres de PC.

En el momento de la aplicacion, estos dos instrumentos fueron presentados en
un mismo impreso, como si se tratara de un Unico instrumento, esto se hizo para
ahorrar tiempo en su aplicacion y no confundir a los sujetos de muestra al pensar que
se trataban de investigaciones diferentes.

Para la construccion de cada uno de ellos, Abel Pacheco Lépez, Luis Aguillén
Lépez y Vicente Nafri Machado Arévalo siguieron el procedimiento recomendado por
Ramon Meza Escobar.

El proceso, reportado por los autores para la elaboracion de los dos instru-
mentos fue el siguiente:

1. Se identificaron cada una de las variables de la investigacion y se definieron
en funcion de la investigacion.

2. Se realizé una investigacion diligente sobre lo que otros investigadores han
dicho o investigado sobre cada una de las variables para poder formarse un marco
tedrico confiable, que el presente investigador refuerza con su propio marco tedrico.

3. Se dimensionaron las variables y se determinaron los indicadores de cada
una de ellas para poder redactar cada item del instrumento.

4. Una vez elaborada la primera version del instrumento fue sometida a un
proceso de depuracion por parte de los asesores.

5. Se midi¢ la claridad y pertinencia usando el juicio de expertos en PC.

6. Se hicieron al instrumento los ajustes que los expertos recomendaron.

7. Tamayo Tamayo (1995) recomienda que en las investigaciones de campo

primero se realice una prueba piloto con el instrumento de medicién. Se hizo una
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prueba piloto con el instrumento usando 36 lideres de la Zona lll de la Asociacion
Oriental Salvadorefia para medir la confiabilidad. La entrega de los instrumentos se
hizo sin dar ninguna indicacion por parte del investigador a los sujetos encuestados.

8. Se hicieron ajustes al instrumento después de la prueba piloto.

9. Se solicito la autorizacion de parte de los asesores para su aplicacion.

10 Se recibié la autorizacion por parte de los asesores. En el Apéndice A se

puede observar la version final del instrumento elaborado.

Validez

La validez, sefialan Hernandez Sampieri et al. (2003), esta relacionada con el
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Para
lograr la validez de los dos instrumentos del estudio, los investigadores que los dise-
flaron lo hicieron 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-
gacion y su forma de relacionarse.

2. Los items fueron construidos con base en la informacion que presenta el
Manual y Guia del Lider de la Pequefia Congregacion sobre el desemperio del lider
de PCy 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.
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5. Se realizé una prueba piloto con 36 sujetos de la Zona Il de la Asociacion
Oriental Salvadorefia, el dia 21 de junio de 2008. Dicha prueba no presenté mayores
problemas para los sujetos en estudio. El tiempo minimo en el que se contesto la
prueba fue de 10 minutos y el maximo de 28 minutos. No se observaron gestos de
desagrado por parte de los participantes y las interrogantes de parte de ellos durante
el proceso fueron minimas.

Confiabilidad

Para calcular la confiabilidad del instrumento se utilizo el Alfa de Cronbach en
cada seccién. En la investigacidén de Vicente Nafri Machado Arévalo se obtuvieron
los siguientes resultados: capacitacion (a = .974) y desempefio (a = .953). En la pre-
sente investigacion se obtuvieron resultados muy similares: capacitacion (a = .951) y

desemperio (a = .958)

Operacionalizacion de variables
La operacionalizacién de algunas variables se presenta en la Tabla 1. La
primera columna de esta tabla presenta el nombre con el que se identifica cada va-
riable. En la segunda columna se encuentra una definicidbn conceptual, luego en la
tercera columna se describe la forma como se uso la variable en la construccion del
instrumento y en la cuarta columna la manera como se evalué. Por razones de es-

pacio no se incluye toda la tabla, ésta se puede ver completa en el Apéndice B.

Hipotesis
El papel mas importante que juegan las hipoétesis es reflejar el planteamiento
general del problema o pregunta que motivo que se emprendiera el estudio de inves-

tigacion (Hernandez Sampieri et al., 2003).

58



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicién instrumental Definicion operacional
Género Caracteristicas que per- Se determind la posicién El sujeto marc6 con una
miten determinar los gru-  del sujeto en la variable  “X” una de las dos op-
pos en lo que se divide la  al responder al siguiente  ciones segun fuese su
humanidad: Masculinoy  item: género.
femenino O Masculino El indicador se deter-

O Femenino mind por la respuesta
que expreso. La variable
se categorizé de la si-
guiente forma:

1 = Masculino
2 = Femenino
Escala nominal.
Edad Tiempo expresado en afios Se determind la posicion  El sujeto escribié una cifra

que ha vivido una persona.

del sujeto en la variable
al responder al siguiente
item:

ARoS

numeérica segun fuese su
edad.

El indicador se determiné por
la respuesta que expreso.
Escala métrica.

Hipotesis nulas

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

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

Sampieri et al., 2003). Se formulan para ser contrastadas con la realidad a partir de

la informacién obtenida en torno a un problema, a fin de poder afirmar el grado de

certeza deseado. Sirven de escape para el investigador en caso de que la hipétesis

general se rechace (Tamayo Tamayo, 1995).También las hipotesis nulas actian co-

mo punto de partida y también como marca de referencia contra la cual se mediran

los resultados reales del estudio (Salkind, 1999).

Las hipotesis nulas de esta investigacion fueron:

Ho:La percepcion del grado de capacitacion, que les da el pastor de la iglesia,
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no influye en la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC de la
MSO de Honduras.

Ho,: No existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

Hos: No existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

Ho4: No existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.

Hos: No existe una relacién significativa entre la percepcion del grado de ca-
pacitacion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.

Hog: No existe una relacidn significativa entre la percepcion del grado de ca-
pacitacion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro
de iglesia.

Hoz: No existe una relacion significativa entre la percepcién del grado de capaci-
tacion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de PC.

Hog: No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de des-
empenio de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

Hog: No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de des-
empeiio de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

Ho1p:No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de des-
empenio de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.

Hoi1:No existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de
desempefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.

Ho1,: No existe una relacidn significativa entre la autopercepcion del nivel de
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desemperio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro
de iglesia.
Hoz3: No existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de des-

empefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de PC.

Operacionalizacion de hipotesis
La operacionalizacion de las hip6tesis se presenta en la Tabla 2. La primera
columna muestra la hipétesis nula, la segunda identifica las variables que conforman
la hipotesis, la tercera muestra el nivel de medicién de cada una de las variables de
la hipétesis y la cuarta la prueba estadistica que se uso en el estudio de la hipotesis

(ver Apéndice C).

Tabla 2

Operacionalizacién de hipotesis

Hipétesis nulas Variables Nivel de medicion Prueba estadistica
Ho,: La percepcion del Variable Indepen- Para la prueba de la hip6-
grado de capacitacion, diente (VI) tesis se us6 el modelo de
que les da el pastorde la  A. Grado de Capa- A. Métrica regresion lineal simple.
iglesia, no influye en la citacion La hipotesis nula se probd
autopercepcion del nivel con niveles de significacion
de desemperfio de los Variable Depen- p <.05.
lideres de PC de la MSO  diente (VD)
de Honduras. B. Nivel de Desem- B. Métrica

pefio

Preguntas complementarias
Otras interrogantes a las que el investigador dio respuesta fueron:
1. ¢ Cual es la percepcion de todos los lideres de PC de la de la MSO de

Honduras sobre el grado de capacitacion por parte del pastor?
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2. ¢ Cudl es la autopercepcion del nivel de desempefio de todos los lideres de

PC de la MSO de Honduras?

Recoleccion de datos

La recoleccion de los datos se llevd a cabo de la siguiente forma.

1. Se convocé a una reunion general de lideres en cada zona en diferentes
fechas y horas.

2. Una vez iniciada la reunién, después del devocional y antes de los semina-
rios a impartir, se repartieron los instrumentos entre los lideres presentes que sabian
leer y escribir.

3. Cuando los instrumentos fueron repartidos, se dieron las indicaciones gene-
rales a los participantes, asi como la forma de llenar el instrumento haciendo uso de
una presentacion de power point.

4. Durante el proceso se contestaron todas las interrogantes que hacian los
participantes y para que no se repitieran las respuestas se hacian publicas haciendo
uso del sistema de sonido.

5. Para recolectar los instrumentos se les pidio a los participantes que los fue-
ran depositando en un lugar designado de antemano.

6. Finalmente el investigador recogioé cada uno de los instrumentos depositados.

Anéalisis de datos

Para el andlisis de los datos recolectados se us6 el paquete estadistico Statis-

tical Product Package for Social Science (SPSS), versién 15.0 para Windows.
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Las pruebas utilizadas en esta investigacion fueron la regresion lineal simple, t
de Student para muestras independientes, andlisis de varianza de un factor y r de

Pearson. Para contestar las preguntas de investigacion se utilizé la media aritmética.

Resumen
Este capitulo contiene asuntos importantes para los fines de esta investiga-
cién. Se analiza brevemente el tipo de investigacion y se define el tipo de investiga-
cidn para este estudio. Se considera la poblacion utilizada en este estudio. Se des-
cribe el instrumento, se plantean las hipétesis nulas, operacionalizacion de las varia-
bles e hipotesis. Ademas, contiene las preguntas de investigacion y se explica la

forma como se recolectaron los datos y las pruebas estadisticas utilizadas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Introduccion

La finalidad de esta investigacién fue la de conocer si la capacitacion dada por
el pastor y percibida por los lideres de PC, influye en el desempefio de estos ultimos.

Para realizar esta investigacion se utilizé una estadistica cuantitativa y una
metodologia descriptiva y explicativa, con un estudio transversal y de campo. El ins-
trumento fue aplicado a lideres de PC de la MSO de Honduras.

Las variable independiente principal de la investigacién fue la capacitacion. La
variable dependiente principal fue el nivel de desempefio.

El presente capitulo se encuentra dividido de la siguiente forma: descripcion
demografica de los sujetos, pruebas de hipétesis y respuestas a las preguntas com-
plementarias.

Las hipotesis de investigacion fueron probadas a un nivel de significacion p <

.05. La muestra estuvo constituida por 168 lideres de PC de la MSO de Honduras.

Descripcion demografica

Las siguientes tablas revelan los datos demogréaficos obtenidos a través de

este estudio. Se encuentran los resultados de las variables: zona de residencia,
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género, nivel académico, edad, tiempo de trabajar como lider de PC y tiempo de ser

miembro de iglesia.

Zona de residencia
La distribucion de los lideres de PC por zona de residencia se puede observar en

la Tabla 3, ésta muestra que 31.0% viven en la zona rural y 69.0% en la zona urbana.

Tabla 3

Zona de residencia del lider de PC

Zona de residencia n %
Rural 52 31.0
Urbana 116 69.0
Totales 168 100.0
Género

La Tabla 4 contiene los datos referidos al género de los lideres de PC que
respondieron el instrumento. El 44.6 % fueron hombres y un 55.4 % estuvo integrado

por mujeres.

Tabla 4

Género de los lideres de PC

Género n %
Masculino 75 44.6
Femenino 93 55.4
Totales 168 100.0

65



Nivel académico
En la Tabla 5 se muestra el nivel académico de los lideres de PC. El nivel de
1° a 6° grado ocup0 el primer lugar con un 38.7 %, el nivel de ciclo comun obtuvo un
19.6 %, el nivel de bachillerato obtuvo el 22.0%, el nivel universitario obtuvo el
16.1%,y un 3.6% no tuvieron escolaridad y no se encontrd ningun lider con nivel de

posgrado.

Tabla 5

Nivel académico de los lideres de PC

Nivel académico n %
Ninguno 6 3.6
1°a6° 65 38.7
Ciclo comun 33 19.6
Bachillerato 37 22.0
Universidad 27 16.1
Postgrado 0 0
Totales 168 100.0

Edad

La edad promedio de los 168 lideres de PC en el momento del estudio era de
42.13 afos, oscilando en edades entrel7 y 84 afos. La Tabla 6 muestra intervalos
de clases para las edades, se puede observar que los lideres entre los 31 y 45 afios
representan 38.2%, siguen los que estan entre los 46 y 60 afios sumando un 32.7%,
los de 19 a 30 afios representan 20.8%, los mayores de 60 afios totalizan 7.7% y en

altimo lugar con 0.6% los de menos de 18 afios.
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Tabla 6

Edad de los lideres de PC

Campo local n %
menos de 18 afios 1 0.6
19 a 30 afios 35 20.8
31 a 45 afios 64 38.2
46 a 60 afos 55 32.7
mas de 60 afos 13 7.7
Totales 168 100.0

Tiempo de trabajar como lider de PC
El tiempo promedio de los 168 lideres de PC de ejercer su liderazgo en el
momento del estudio fue de 4.14 afios, oscilando en tiempos desde 1 mes hasta 17
afos. Al observar la Tabla 7, se encontrara que la mayoria de lideres encuestados
tiene menos de 3 afios de servicio (58.9%), el 20.8% tienen entre cuatro y seis afos
de trabajo, un 7.1% tiene entre 10 y 12 afios, el 6.6% tienen entre siete y nueve

anos, y el 6.6% tiene la experiencia de mas de 13 afios.

Tabla 7

Tiempo de trabajar como lider de PC

Tiempo de trabajar n %
menos 3 afios 99 58.9
4 a 6 afos 35 20.8
7 a9 afnos 11 6.6
10 a 12 afios 12 7.1
més de 13 afios 11 6.6
Totales 168 100.0
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Tiempo de ser miembro de iglesia
El tiempo promedio de los 168 lideres de PC de ser miembros de la Iglesia

Adventista en el momento del estudio fue de 13.89 afos, oscilando en tiempos desde
3 meses hasta 40 afios. La Tabla 8 muestra intervalos de clases en donde se agru-
paron los lideres de PC. En ella se observa que la mayoria de lideres tienen menos
de 20 afnos de ser adventistas, distribuyéndose asi: los lideres de PC que tienen 0 a
5 afios de ser miembros de iglesia hacen un 22.0%, el 25.0% lo componen los que
tienen seis y 10 afios y el 35.2% (el mas alto) es el porcentaje de los que tienen 11y
20 afos. Los lideres que tienen entre 21 y 30 afios hacen un 8.9% y los lideres que

tienen mas de 31 afios de ser miembros de iglesia representa el 8.9%.

Pruebas de hipotesis
En esta seccidn se presentan las pruebas estadisticas de las 8 hipétesis nulas

formuladas para esta investigacion.

Tabla 8

Tiempo que el lider tiene de ser miembro de iglesia

Tiempo como miembro n %

0a5 37 22.0
6al0 42 25.0
11a20 59 35.2
21a30 15 8.9
mas de 31 15 8.9
Totales 530 100.0
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Hipotesis nula 1

La percepcion del grado de capacitacion que les da el pastor de la iglesia, no
influye en la autopercepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC de la MSO
de Honduras.

Para probar esta hipétesis se utilizo 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 mostraron que la variable predictora
(capacitacion) incluida en el andlisis explican un 48.4% de la varianza de la variable
dependiente (nivel de desempefio percibido), pues R? corregida es igual a .484. El
estadistico F igual a 157.657 contrasta la hipétesis nula de que el valor poblacional
de R es 0. El valor del nivel critico (p = .000) indica que existe relacion lineal significa-
tiva. Los resultados del nivel de significacion permitieron concluir que la variable ca-
pacitacion es predictora del nivel de desempefio de los lideres de PC y se rechazo la
hipétesis nula.

Los coeficientes no estandarizados By, arrojados por la técnica de regresion,
fueron los siguientes: Bo=1.483 y B; = 0.658. Con estos valores se construye la si-
guiente ecuacion de regresion minimo-cuadratica: ND = 1.483 + 0.658 (grado de ca-

pacitacion).

Hipotesis nula 2
No existe diferencia significativa en la percepciéon del grado de capacitacion de
los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

Esta hipoétesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras
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independientes. Se analizo el estadistico F de Levene y se observo un valor p > .05,
por lo que se asumio que las varianzas poblacionales son iguales.

Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontro un valor del estadis-
tico t de 0.732, gl = 166 y un nivel critico bilateral asociado de p de .465. El valor de p
mayor que .05 permitio retener la hipotesis nula de igualdad entre las medias del

grado de capacitacion percibido segun la zona donde viven los lideres de PC.

Hipotesis nula 3

No existe diferencia significativa en la percepcién del grado de capacitacion de
los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

Esta hipotesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras in-
dependientes. Se analiz6 el estadistico F de Levene y se observo un valor p mayor
que .05, por lo que se asumio6 que las varianzas poblacionales son iguales.

Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontré: un valor del estadis-
tico t de -4.084, (gl = 166) y un nivel critico bilateral asociado p de .000. El valor de p
menor que .05 permitio rechazar la hipétesis nula de igualdad entre las medias del
grado de capacitacion percibido segun el género de los lideres de PC. La media

aritmética fue la siguiente: (a) mujeres = 3.9975 y (b) hombres = 3.5609.

Hipodtesis nula 4
No existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacitacion de
los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.
La variable independiente o factor en esta hipotesis fue el nivel académico. La
variable dependiente en la que se compararon los grupos fue el grado de
capacitacion.
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La prueba estadistica empleada en esta hipétesis fue el andlisis de varianza
de un factor que arrojo un valor F de 1.142 y un nivel de significacion p de .339.
Puesto que el valor critico o nivel de significacion fue mayor que .05 se decidio
retener la hipétesis de igualdad de medias y se concluyo que las poblaciones
definidas por la variable nivel académico no difieren significativamente en el grado de

capacitacion percibido por los lideres de PC de la MSO de Honduras.

Hipotesis nula 5

No existe una relacion significativa entre la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.

En esta hipétesis se utilizo la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son la edad de los lideres de PC y el grado de capacitacion percibido
por ellos.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .060 y un nivel de
significacion p de .440. Para dicho nivel de significacion, se determind retener la
hipétesis nula de independencia entre las variables y rechazar la hipotesis de

relacion entre ellas.

Hipodtesis nula 6
No existe una relacion significativa entre la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro de
iglesia.
En esta hipétesis se utilizo la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son el tiempo de ser miembro de la iglesia de los lideres de PC y el

grado de capacitacion percibido por ellos.
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Al correr la prueba estadistica se encontr6é un valor r de 1.99 y un nivel de
significacion p de .010. Para dicho nivel de significacion, se determiné rechazar la
hipoétesis nula de independencia entre las variables y retener la hipotesis de relacion

entre ellas en un nivel moderado y positivo.

Hipotesis nula 7

No existe una relacion significativa entre la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de PC.

En esta hipétesis se utilizo la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son el tiempo de ser lider de PC y el grado de capacitacion percibido
por los lideres de PC de la MSO de Honduras.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .120 y un nivel de
significacién p de .122. Para dicho nivel de significacion, se determind retener la
hip6tesis nula de independencia entre las variables y rechazar la hipétesis de

relacion entre ellas.

Hipotesis nula 8

No existe diferencia significativa en la autopercepcién del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

Esta hipotesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras in-
dependientes. Se analiz6 el estadistico F de Levene y se observd un valor p mayor
que .05, por lo que se asumié que las varianzas poblacionales son iguales.

Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontro un valor del estadis-
tico tigual a -0.473 (gl = 166) y un nivel critico bilateral asociado p de .637. El valor

de p mayor que .05 permitié aceptar la hipétesis nula de igualdad entre las medias
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del nivel de desempefio autopercibido segun la zona donde viven los lideres de PC.

Hipotesis nula 9

No existe diferencia significativa en la autopercepcién del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

Esta hipotesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras in-
dependientes. Se analiz6 el estadistico F de Levene y se observé un valor p < .05
por lo que no se asumio que las varianzas poblacionales sean iguales.

Asumiendo varianzas poblacionales distintas, se encontré un valor del estadis-
tico t de -3.052 (gl = 121.957) y un nivel critico bilateral asociado p de .003. El valor
de p menor que .05 permitié rechazar la hipotesis nula de igualdad entre las medias
del nivel de desempefio auto-percibido segun el género de los lideres de PC. La me-

dia aritmética fue la siguiente: mujeres = 4.1326 y hombres = 3.8053.

Hipotesis nula 10

No existe diferencia significativa en la autopercepcién del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.

La variable independiente o factor en esta hipotesis fue el nivel académico. La
variable dependiente en la que se compararon los grupos fue el nivel de desempefio.

La prueba estadistica empleada en esta hipotesis fue el anélisis de varianza
de un factor que arrojé un valor F de 1.275 y un nivel de significacién p de .282.
Puesto que el valor critico o nivel de significacion fue mayor que .05 se decidio
retener la hipdtesis de igualdad de medias y se concluyé que las poblaciones
definidas por la variable nivel académico no difieren significativamente en el nivel de

desemperio auto-percibido por los lideres de PC de la MSO de Honduras.
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Hipotesis nula 11

No existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de des-
empefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.

En esta hipotesis se utilizd la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son la edad de los lideres de PC y el nivel de desempefio auto-
percibido por ellos.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .061 y un nivel de
significacion p de .434. Para dicho nivel de significacion, se determiné retener la
hipétesis nula de independencia entre las variables y rechazar la hipotesis de

relacion entre ellas.

Hipétesis nula 12

No existe una relacién significativa entre la autopercepcion del nivel de des-
empenio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro de
iglesia.

En esta hipotesis se utilizé la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son el tiempo de ser miembro de la iglesia de los lideres de PC y el
nivel de desempefio autopercibido por ellos.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .216 y un nivel de
significacion p de .005. Para dicho nivel de significacion, se determiné rechazar la
hipétesis nula de independencia entre las variables y retener la hipétesis de relacion

entre ellas en un nivel significativo y positivo.

Hipotesis nula 13

No existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de

74



desempefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de
PC.

En esta hipotesis se utilizé la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son el tiempo de ser lider de PC y el nivel de desempefio auto-
percibido por los lideres de PC de la MSO de Honduras.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .142 y un nivel de
significacion p de .067. Para dicho nivel de significacion, se determiné retener la
hipétesis nula de independencia entre las variables y rechazar la hipotesis de

relacion entre ellas.

Preguntas complementarias

A continuacion se da respuesta a las preguntas complementarias formuladas
en esta investigacion:

1. ¢ Cudl es la percepcion de todos los lideres de PC de la de la MSO de Hon-
duras sobre el grado de capacitacion por parte del pastor?

Mediante el andlisis de datos (n = 168), se obtuvo una media aritmética para la
variable grado de capacitacion de 3.8026 y la desviacion tipica correspondié a
0.72044. De acuerdo a los niveles de la escala Likert utilizado en el instrumento de
medicion, se obtuvo una frecuencia de capacitacion entre a veces y frecuentemente.
De los items que conformaron el instrumento de capacitacién se puede resaltar que las
areas en los que los lideres perciben una mayor capacitacion por parte del pastor fue-
ron: (a) la importancia de congregarse en el templo (M = 4.3036), (b) responsabilida-
des del liderazgo (M = 4.2917), (c) trabajo en equipo (M = 4.2738), (d) como motivar a

los miembros de la PC hacia el crecimiento espiritual (M = 4.0476), (e) como realizar
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la visitacion a los miembros de PC (M = 4.0476), (f) crecimiento de la PC (M =
3.9405) y (g) como dar estudios biblicos (M = 3.9405). Las areas en las que los lide-
res perciben un menor grado de capacitacion por parte del pastor fueron(a) la dimen-
sion social de la PC (M = 3.5655), (b) cdmo disminuir la apostasia (M = 3.5536), (c)
como recolectar entre los inconversos (M = 3.4702), (d) cobmo promover la literatura
de la iglesia en la PC (M = 3.4643), (e) como dar seminarios en la PC (M = 3.4524) y
(f) el manual de la Iglesia (M = 3.3810).

2. ¢ Cudl es la autopercepcion del nivel de desempefio de todos lideres de PC
de la MSO de Honduras?

Mediante el andlisis de datos (n = 168), se obtuvo una media aritmética para la
variable grado de desempefio de 3.9865, la desviacion tipica correspondio a 0.67953.
De acuerdo a los niveles de la escala Likert utilizado en el instrumento de medicion,
expresan que frecuentemente realizan cada una de sus tareas como lider de PC. De
los items que conformaron el instrumento de desempefio se puede resaltar que las
areas en las que los lideres perciben un mayor desempefio fueron los siguientes: (a)
asistir a las reuniones de lideres (M = 4.5357), (b) respetar el liderazgo de la iglesia
(M = 4.3690), (c) motivar a los miembros de la PC para que crezcan espiritualmente
(M =4.3274), (d) tener una vida devocional activa (M = 4.2619) y (e) reunirme sema-
nalmente con mi PC (M = 4.1786). Las areas en las que los lideres perciben un me-
nor grado de desempefio por parte de ellos fueron las siguientes: (a) alcanzar el
blanco de estudios biblicos de mi PC (M = 3.7262), (b) alcanzar el blanco de almas
de mi PC (M = 3.6845), (c) rescatar a los ex adventistas dentro del territorio de la PC
(M = 3.6726), (d) formar nuevos lideres (M = 3.5952) y (e) organizar la multiplicacion

de mi PC en no més de un afio (M = 3.4167).
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CAPITULO V

DIMENSION DE RESULTADOS

Introduccion

La presente investigacion tuvo como finalidad principal la de conocer si la ca-
pacitacion dada por el pastor y percibida por los lideres de PC de la MSO de Hondu-
ras es predictora del desempefio de estos ultimos. El estudio se realizo con lideres
de PC de la MSO de Honduras.

El Capitulo | contiene los antecedentes de la capacitacion y desempefio, asi
como la relacién que existe entre ellas; también se incluye una recopilaciéon de inves-
tigaciones realizadas, asi como el planteamiento y declaracion del problema de in-
vestigacion, definicion de términos, hipotesis, preguntas de investigacion, objetivo,
justificacion, 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, importancia, evaluacion, dimensiones y los factores que influ-
yen en ella. Para la variable del desempefio también se incluyen conceptos, evalua-
cion, métodos para evaluar, los factores que influyen en el desempefio y la relacion
entre capacitacion y desempefo. Se presenta una breve resefia de las PC y el resul-

tado de investigaciones previas.
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El Capitulo 11l analiza brevemente el tipo de investigacion y se define el tipo de
investigacion para este estudio. Se considero la poblacion utilizada en este estudio.
Se describe el instrumento, se plantean las hipotesis nulas, operacionalizacion de las
variables e hipoétesis. Ademas, contiene las preguntas complementarias de la investi-
gacion y se explica la forma como se recolectaron los datos y las pruebas estadisti-
cas utilizadas.

El Capitulo IV se encuentra dividido de la siguiente forma: descripcion de-
mogréfica de los sujetos, pruebas de hipoétesis y respuestas a las preguntas comple-
mentarias.

En el Capitulo V se incluyen las conclusiones, discusién y recomendaciones

para esta investigacion.

Conclusion sobre la declaracion del problema

En la presente investigacion se tuvo como finalidad principal la de conocer si
la percepcién del grado de capacitacion que les da el pastor de la iglesia, influye en
la auto-percepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC de la MSO de Hon-
duras.

Con el apoyo de las técnicas estadisticas y para la muestra considerada, se
pudo concluir que la variable capacitacion recibida por parte del pastor y percibida
por los lideres de PC de la MSO de Honduras, parece tener un grado de influencia
significativo en el nivel de desemperio de los lideres.

Cualquier esfuerzo que los pastores hagan por capacitar a los lideres de PC
en las areas de sus funciones puede ser determinante de una mejora del desempefio

de estos ultimos.
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Conclusiones generales de las hipotesis
complementarias

Hipotesis nula 2
Al analizar la hipotesis que considera diferencias en la percepcion del grado
de capacitacion que reciben de parte del pastor los lideres de PC de la MSO de
Honduras segun la zona donde viven se encontré que no tiene efecto ni difiere signi-

ficativamente sobre el nivel de capacitacion de los lideres de PC.

Hipotesis nula 3
Después de realizar el analisis correspondiente, se encontrd que los grupos
definidos por el género difieren significativamente en la percepcion del grado de ca-
pacitacion que los lideres reciben por parte del pastor. Las mujeres tienen una per-

cepcidn ligeramente superior a la de los hombres.

Hipotesis nula 4
Los grupos definidos por la variable nivel académico de los lideres de PC de la
MSO de Honduras, no difirieron significativamente en la percepcion del grado de ca-

pacitacion que reciben por parte del pastor.

Hipodtesis nula 5
La hipotesis analizada permite descubrir que no existe relacion entre la per-
cepcion del grado de capacitacion por parte del pastor y la edad de los lideres de PC

de la MSO de Honduras.

Hipotesis nula 6

En el analisis estadistico para esta hipotesis, se pudo conocer que el tiempo de
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ser miembro de iglesia tiene relacion significativa con la percepcion del grado de capa-

citacion que reciben por parte del pastor los lideres de PC de la MSO de Honduras.

Hipotesis nula 7
La hipotesis analizada permite descubrir que no existe relacion entre la per-
cepcion del grado de capacitacion por parte del pastor y el tiempo de ser lider, de los

lideres de PC de la MSO de Honduras.

Hipotesis nula 8
El andlisis de esta hipotesis permitio llegar a la conclusion que la zona donde
viven no produce diferencias en la autopercepcion que tienen de su nivel de desem-
pefio. Ambas categorias de los lideres evaluados en esta variable mostraron un nivel

de desempefio muy bueno.

Hipotesis nula 9
De acuerdo con los resultados obtenidos para esta hipotesis podemos concluir
gue el género de los lideres hizo una diferencia significativa en la autopercepcion de
su nivel de desempefio. Las mujeres presentaron un nivel de desempefio ligeramen-

te superior al de los hombres.

Hipotesis nula 10
Los grupos definidos por la variable nivel académico de los lideres de PC de la
MSO de Honduras, no difirieron significativamente en la autopercepcion del nivel de

desempeiio.
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Hipotesis nula 11
De acuerdo con los resultados obtenidos para esta hipétesis permitio descubrir
gue no existe relacion alguna entre la autopercepcion del nivel de desemperio de los

lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.

Hipotesis nula 12
En el analisis estadistico para esta hipétesis, se pudo conocer que el tiempo
de ser miembro de la iglesia si tiene relacion significativa con la autopercepcion del

nivel de desempefio los lideres de PC de la MSO de Honduras.

Hipotesis nula 13

La hipétesis analizada permite descubrir que no existe relacion entre la auto-
percepcion del nivel de desempefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el
tiempo de ser lider.

Conclusiones con base en las preguntas
de investigacion

Las preguntas de investigacion formuladas para esta investigacion buscan co-
nocer la percepcion del grado de capacitacion que los lideres de PC de la MSO de
Honduras reciben de parte del pastor, asi como la autopercepcion del nivel de des-
empefo de los lideres de PC.

La percepcion del grado de capacitacion que los lideres reciben por parte del
pastor obtuvo un grado cercano a buena.

La autopercepcion de los lideres de su nivel de desempefio obtuvo un nivel de

muy cercano a buena.
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Discusion

Kirkpatrick (2000) afirma que la razén fundamental de porqué capacitar a los
empleados consiste en darles los conocimientos, actitudes y habilidades que requie-
ren para lograr un desempefio 6ptimo. Las organizaciones en general deben dar las
bases para que sus colaboradores tengan la preparacién necesaria y especializada
gue les permitan enfrentarse en las mejores condiciones a sus tareas diarias. Y para
esto no existe mejor medio que la capacitacion, que también ayuda a alcanzar altos
niveles de motivacion, productividad, integracién, compromiso y solidaridad en el
personal de la organizacion. En el entorno religioso Comiskey (2004) afirma que el
crecimiento imponente de una iglesia de grupos pequerfios es el resultado de la ca-
pacitacion de los santos para que lleguen a ser lideres de grupos pequefios que pro-
ducen discipulos. Esta es la mayor tarea interna de la iglesia, y se tiene que atender
constantemente. En la presente investigacion se pudo comprobar las posiciones de
ambos autores al encontrar que la capacitacion que el pastor les brinda a los lideres
de PC de la MSO de Honduras si es un factor predictor de su nivel de desempefio y
este resultado es similar al encontrado en la investigaciéon de Machado Arévalo
(2009) realizado en El Salvador.

Hellriegel y Slocum (2009) afirman que los programas de capacitacion ayudan
a los empleados a desarrollar las competencias al maximo en sus puestos actuales.
La induccion, la capacitacion de habilidades basicas, el aprendizaje por medios
electronicos y la capacitacion de equipos son todos ejemplos de programas que ayu-
dan a las organizaciones a mejorar el desempefio de su fuerza laboral. Al mismo
tiempo Blejmar (2003) afirma que al no existir una politica de capacitacion orientada

a que los empleados produzcan determinados resultados, no es extrafio que a la
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hora de evaluar el desempefio de esos empleados, las dificultades sean enormes. Al
comparar las medias de las variables en la investigacion de Vicente Nafri Machado
Arévalo (grado de capacitacion = 3.5513, nivel de desempefio = 3.8813) con los de
esta investigacion (grado de capacitacion = 3. 8026, nivel de desempefio = 3. 9865),
se encontré que ambos indicadores aumentaron significativamente. Aunque ambos
investigaciones se realizaron en la misma union, los lideres de esta investigacion
estuvieron expuestos a un programa de capacitacion por parte de la UCC (2003).
Estos resultados ayudan a afirmar nuevamente que a una mejor capacitacion un me-
jor desemperio de lideres de PC.

Machado Arévalo (2009) encontré que el campo local, la zona donde vive, el
género y el nivel académico de los lideres, hicieron diferencia significativa en la per-
cepcidn que los lideres tienen del grado de capacitacion que reciben por parte del
pastor (p =.003 < .05). De todos los factores mencionados la zona donde viven (p =
.031 < .05) y el nivel académico (p = .003 < .05) fueron los factores que hicieron la
diferencia significativa. Mientras tanto en la presente investigacién solamente se pu-
do comprobar que el género fue la Unica variable que hizo diferencia en la percep-
cion del grado de capacitacion.

La misma investigacion de Machado Arévalo (2009) encontro que la edad, el
tiempo de ser miembro de iglesia y el tiempo de ser lider de PC, influyen significati-
vamente en la percepcion del grado de capacitacion que les proporciona el pastor a
los lideres(p = .002 < .05).Los resultados revelaron que las tres variables predictoras
(edad, tiempo de ser miembro de iglesia y tiempo de ser lider de PC), incluidas en el
analisis, explicaban un 1.1% de la varianza de la variable dependiente (grado de ca-

pacitacion percibido). En la presente investigacion solamente se pudo comprobar que
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Gnicamente el tiempo de trabajar como lider se relaciona con el nivel de desempefio.
Rodriguez Valencia (2007) afirma que la manera mas simple de resumir la importan-
cia de la capacitacion es considerarla como una inversién que hace la empresa en su
personal. Esa inversion genera dividendos al patrén, a la organizacion y a los demas
trabajadores. En la investigacion se pudo comprobar que el tiempo que tiene un lider
en su cargo se relaciona directamente con su capacitacion.

Mientras que en la investigacion de Machado Arévalo (2009) el campo local, zona
donde vive, género y nivel académico de los lideres, no hicieron diferencia en la auto-
percepcion que ellos tenian de su nivel desemperfio, Pacheco Lopez (2009) encontrd
gue la autopercepcion del nivel de desemperio difiere significativamente segun el género
de los lideres de PC vy Villalobos (2010) encontré que el nivel académico si hace diferen-
cia en el nivel de desemperfio de los lideres de PC. En la presente investigacion se com-
probd que las variables mencionadas anteriormente, solamente el género hace diferen-
cia en el nivel de desempefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras.

Los resultados de la investigacion de Machado Arévalo (2009) muestranque la
edad, el tiempo de ser miembro de iglesia y el tiempo de ser lider de PC, influyen
significativamente en la autopercepcion de los lideres de su nivel de desempefio (p =
.008).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-
caban un 0.8% de la varianza de la variable dependiente (nivel de desempefio perci-
bido). La investigacion que realizé Villalobos (2010) encontré que la edad de los lide-
res se relaciona con su nivel de desempenio. En la investigacion presente solamente
se pudo comprobar que el tiempo de ser lider de PC se relaciona con la autopercep-

cion del nivel de desempefio de los lideres de PC.
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Recomendaciones
Debido al avance en el estudio que se ha hecho de la capacitacion y del desem-
pefo, asi como la aportacion de varios autores contenidos en esta investigacion que

relacionan estas variables, es conveniente realizar las siguientes recomendaciones.

A los administradores de la MSO de Honduras

1. Disefiar un programa de capacitacion complementario al actual programa
de certificacién de lideres de la UCC en donde los lideres sean instruidos constante-
mente en las areas que cubre dicho programa.

2. Desarrollar un programa de capacitacion especial para ayudar a los pasto-
res de distrito a convertirse en capacitadores excelentes.

3. Proporcionar materiales de capacitacion tanto a pastores como lideres de
PC.

4. Disefiar un sistema de evaluacion y control de la capacitacién y el desem-

pefio de los pastores y lideres de PC.

A los pastores
1. Que en cada distrito haya un plan de capacitacion constante complementa-
rio al plan de la UCC, que permita a los lideres desarrollar todo su potencial y exce-
lente desempefio.
2. Que en la capacitacion de los lideres de PC se haga énfasis especial en las
areas de: alcance de objetivos en la PC, multiplicacion de la PC y la formacion de
nuevos lideres, ya que estos constituyen algunas de las debilidades en el nivel de

desempeiio.
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3. Que haya evaluaciones periddicas de manera grupal e individual para cono-
cer los avances y el desempefio de los lideres de PC.

4. Que se disefie un instrumento para recoger opiniones de los lideres de PC
con respecto a los programas de capacitacion que puedan aplicarse.

5. Que se establezcan programas de mejoramiento en las diferentes dimen-

siones del desempefio.

Para futuras investigaciones

1. Replicar ésta misma investigacion en el resto de campos de Honduras, para
comparar los resultados obtenidos con otros campos ya que en todos ellos se sigue
el modelo de las PC.

2. Incluir a la poblacién de lideres analfabetos, para poder tener informacion
de éste segmento de la poblacién no contemplada en el presente estudio ya que
ellos son lideres de PC.

3. Realizar otra investigacion en el mismo campo que incluya la variable moti-
vacion.

4. Investigar la relacién entre el liderazgo del anciano y del pastor y el desem-

pefio, la motivacién y la satisfaccién de los lideres de PC que ellos lideran.
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APENDICE A

INSTRUMENTO



UNION CENTROAMERICANA CENTRAL

/
A

ADVENTISTA
PELSEPTIMO DIA

ESTUDIO SOBRE CAPACITACION Y DESEMPENO DE LOS
PASTORES Y LIDERES DE PC DE LA MISION SUR-
OCCIDENTAL DE HONDURAS

INDICACIONES GENERALES

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una investigacion profesional sobre la
capacitacion y el desempefio de los Pastores y los Lideres de PC. Deseamos pedir su ayuda para que con-
teste unas preguntas que no le llevaran mucho tiempo. Sus respuestas son anoénimas, y las opiniones de
todos los encuestados serdn 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 de la Mision Sur-Occidental de Honduras.

Muchas gracias por su colaboracion

. DATOS GENERALES

Zona de residencia: 1.URural 2.durbana
Género: 1.LMasculino 2.l Femenino
Nivel académico maximo: 1.lNinguno 2.d10a6° 3.l Ciclo comun
4.Bachillerato 5. Universidad
6. Postgrado
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Edad: | |afios

Tiempo de trabajar como Lider de PC: | |afios

(Si es menos de un afio indique los me-
ses)
Tiempo de ser miembro de la Iglesia Adventista: | lafios

(Si es menos de un afio indique los me-
ses)

I1. 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 debera marcar con una “X” la columna
gque mas describa esa frecuencia de capacitacion (Marque solamente una).

Con que frecuencia recibe capacitacion de parte de
SuU pastor sobre...

mente

Formacioén 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

CO0000000000000 000 0| Nunca
DO0000000000000 000D O[pSeiric:
DO0000000000000 00D D) Aveces
ODO0000000000000 000D O st
OD00000000000000D0 00 O] Muy frecuente-

Como promover la literatura de la iglesia en la PC
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Como motivar a los miembros de la PC hacia el crecimiento espiritual

La formacién 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

11l. DESEMPENO

Y i Iy oy iy iy iy iy iy .
pooooooo00o
pooooooo00o
Y i Iy oy iy iy iy iy iy .
pooooooo0oo

Esta parte contiene una serie de actividades relacionadas con su labor como lider de PC. Agrade-
cemos nos diga sinceramente con que frecuencia las realiza en su trabajo como lider. En la escala que se
le presentan a la derecha usted deberda marcar con una “X” la columna que mds describa la frecuencia

con la que las realiza (Marque solamente una).

3 <
5 : I

Con qué frecuencia realizo mi trabajo de... - EHN : Bl © o

N Kl : B

Z Ol < =2
Asistir a las reuniones de lideres O a d a Qa
Formar nuevos lideres Q O o Q Q
Promover la mayordomia dentro de mi PC Q O o a Q
Establecer con los miembros del grupo los objetivos de la PC o a a d
Organizar la multiplicacién de mi PC en no mas de un afio Q O o a Q
Apoyar las actividades de los departamentos de mi iglesia junto con mi PC Q o a a d
Realizar un buen programa en la PC o a a d
Delegar funciones especificas a los miembros de la PC Q O o Qa Q
Predicar buenos sermones Q O o Q Q
Promover actividades sociales entre los miembros de mi PC Q O o Qa Q
Alcanzar el blanco de recoleccion de mi PC Q O o Q Q
Alcanzar el blanco de almas de mi PC Q O o Qa Q
Alcanzar el blanco de estudios biblicos de mi PC Q O o Q Q
Mejorar continuamente mi desempefio como lider de PC Q o a a d
Ser un excelente instructor de mi PC Q O o  Q

90



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 exadventistas 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 informacidn que requiere el pastor

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

(I o o o iy oy iy iy jy iy mijy m
(I o o o iy oy iy iy jy iy mijy m
ploodoodooooooo
ploodoodooooooo
(I 1 o oy i oy iy iy mijy m
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APENDICE B

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: determiné 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 = Frecuentemente
5 = Muy frecuentemente
Las declaraciones fueron las siguientes:

agrwnpE

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

Coémo 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

Coémo trabajar con los interesados
Crecimiento en el liderazgo

El Manual del Lider de la PC

El Manual de la Iglesia

Cdémo dar seminarios en la PC

Cbémo 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

Cémo 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 convirtioé a la
siguiente escala
equivalente:

Nunca=1=
Pésima
Casinunca=2 =
Mala

Aveces =3 =
Regular
Frecuentemente
=4 = Buena
Muy Frecuente-
mente =5 = Ex-
celente

Escala métrica
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Operacionalizacion de variables (Continuacion)

Definicién con-

Definicion opera-

Variables ceptual Definicion instrumental cional
Nivel de des- Medida que pue- Los lideres de PC respondieron a 30 declaracio-
empefio 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 = Frecuentemente
5 = Muy frecuentemente
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 mi PC
Establecer con los miembros del grupo los
objetivos de la PC

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

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
delaPC

Predicar buenos sermones

. Promover actividades sociales entre los miem-

bros 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 crez-
can espiritualmente

Implementar el funcionamiento de los duos
misioneros dentro de mi PC

Retener a los miembros de mi PC

Rescatar a los ex — adventistas dentro del terri-
torio 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 re-
quiera el pastor

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

determiné 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

Aveces =3 =
Regular
Frecuentemente
=4 = Buena
Muy Frecuente-
mente =5 = Ex-
celente

Escala métrica
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Operacionalizacién de variables (Continuacion)

Definicién con-

Definicion opera-

Variables ceptual Definicion instrumental cional
Zona de Espacio de resi- Se determind la posicién del sujeto en la variable al  El sujeto marco
residencia dencia de una responder al siguiente item: con una “X” una

persona que se O Rural de las dos opcio-
divide en dos O Urbana nes segun fuese
areas: cascos de su zona de resi-
concentracion de dencia.
poblacién (zona El indicador se
urbana) y espa- determiné por la
cios en el campo respuesta que
(zona rural) expreso. La va-
riable se catego-
rizé de la siguien-
te forma:
1 = Rural
2 = Urbana
Escala nominal.
Género Caracteristicas Se determiné la posicion del sujeto en la variable al  El sujeto marcé
que permiten responder al siguiente item: con una “X” una
determinar los O Masculino de las dos opcio-
grupos enloque [ Femenino nes segun fuese
se dividi la Su género.
humanidad: Mas- El indicador se
culino y femenino determind por la
respuesta que
expreso. La va-
riable se catego-
rizé de la siguien-
te forma:
1 = Masculino
2 = Femenino
Escala nominal.
Nivel acadé-  Ultimo grado de Se determiné la posicién del sujeto en la variable al  El sujeto marco

mico maximo

educacion cursa-
do por una per-
sona.

responder al siguiente item:
O Ninguno

O1°a6°

OCiclo comdn

O Bachillerato

O Universidad

O Posgrado

con una “X” una
de las opciones
segun fuese el
campo local al
gue pertenece.
El indicador se
determind por la
respuesta que
expreso. La va-
riable se catego-
riz6 de la siguien-
te forma:

1 = Ninguno
2=1°a6°

3 = Ciclo comun
4 = Bachillerato
5 = Universidad
6 = Postgrado

Escala ordinal.
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Operacionalizacién de variables (Continuacion)

Variables

Definicién con-
ceptual

Definicién instrumental

Definicion opera-
cional

Edad

Tiempo expresa-
do en afios que
ha vivido una
persona.

Se determind la posicion del sujeto en la variable al

responder al siguiente item:

ARO0S

El sujeto escribio
una cifra numéri-
ca segun fuese
su edad.

El indicador se
determiné por la
respuesta que
expreso.

Escala métrica.

Tiempo de
trabajar co-
mo Lider de
PC

Tiempo expresa-
do en afios que
ha trabajo como
Lider de PC una
persona.

Se determiné la posicién del sujeto en la variable al

responder al siguiente item:

ARos

El sujeto escribio
una cifra numeéri-
ca segun fuese
su tiempo de
trabajar como
Lider de PC.

El indicador se
determiné por la
respuesta que
expreso.

Escala métrica.

Tiempo de
ser miembro
de la Iglesia
Adventista

Tiempo expresa-
do en afios que
tiene una perso-
na de ser miem-
bro de la Iglesia
Adventista de 7°
Dia.

Se determiné la posicién del sujeto en la variable al

responder al siguiente item:

ARos

El sujeto escribio
una cifra numeéri-
ca segun fuese
tiempo de ser
miembro de la
Iglesia Adventis-
ta.

El indicador se
determind por la
respuesta que
expreso.

Escala métrica.
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APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS



OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS

Nivel de medi-
Hipotesis nulas Variables cion Prueba estadistica
Hol: La percepcion del Variable Indepen-
grado de capacitacion, diente (VI) Para la prueba de la hipétesis
gue les da el pastorde la  A. Grado de Capaci- A. Métrica se uso el Modelo de Regresion
iglesia, no influye en la tacion Lineal Multiple.
autopercepcion del nivel La hipdtesis nula se prob6 con
de desempeifio de los Variable Dependien- niveles de significacion <.05.
lideres de PC de laMSO  te (VD)
de Honduras. B. Nivel de Desem- B. Métrica
pefio
Ho2: No existe diferencia VI
significativa en la percep- C. Zona de residen- C. Nominal Para la prueba de la hipétesis
cion del grado de capaci- cia se uso la prueba estadistica t
tacion de los lideres de para muestras independientes.
PC de la MSO de Hondu- VD A. Métrica La hipétesis nula se probd con
ras, segun la zona donde  A. Grado de Capaci- niveles de significacién <.05.
viven. tacion
Ho3: No existe diferencia VI
significativa en la percep- D. Género D. Nominal Para la prueba de la hipotesis
cion del grado de capaci- se usé la prueba estadistica t
tacion de los lideres de VD para muestras independientes.
PC de la MSO de Hondu- A. Grado de Capaci- A. Métrica La hipétesis nula se probo con
ras, segun el género. tacion niveles de significacion <.05.
Ho4: No existe diferencia VI
significativa en la percep- E. Nivel académico E. Ordinal Para la prueba de la hipétesis
cion del grado de capaci- se us6 la prueba estadistica
tacion de los lideres de VD Analisis de Varianza de un
PC de la MSO de Hondu- A. Grado de Capaci- A. Métrica factor. La hip6tesis nula se
ras, segun el nivel tacion probé con niveles de significa-
académico. cion <.05.
Ho5:No existe una rela- VI
cion significativa entre la  F. Edad F. Métrica Para la prueba de la hipétesis
percepcion del grado de se us6 la prueba estadistica de
capacitacion de los lide- VD r de Pearson. La hipétesis nula
resde PCdelaMSOde  A. Gradode Capaci- A. Métrica se probo con niveles de signifi-
Honduras y su edad. tacion cacion <.05.
Hy6: No existe una rela- VI
cion significativa entre la ~ G. Tiempo de ser G. Métrica Para la prueba de la hip6tesis

percepcion del grado de
capacitacioén de los lide-
res de PC de la MSO de

miembro de la iglesia

VD

se usé la prueba estadistica de
r de Pearson. La hipétesis nula

OperacionaliSgciRide BRdteie(Edaensigidh)

Honduras y el tiempode  A. Grado de Capaci- A. Métrica cacion <.05.

ser miembro de iglesia. tacion

Ho7: No existe una rela- VI

cion significativa entre la ~ H. Tiempo de traba-  H. Métrica Para la prueba de la hip6tesis
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Nivel de medi-

Hipotesis nulas Variables cién Prueba estadistica
percepcion del grado de  jar como lider de PC se uso la prueba estadistica de
capacitacion de los lide- r de Pearson. La hipétesis nula
resde PCdelaMSOde VD se probd con niveles de signifi-
Honduras y el tiempode  A. Grado de Capaci- A. Métrica cacion <.05.
ser lider de PC. tacion
Hoy8: No existe diferencia VI
significativa en la auto- C. Zona de residen-  C. Nominal Para la prueba de la hipétesis
percepcion del nivel de cia se usé la prueba estadistica t
desempefio de los lideres para muestras independientes.
de PC de la MSO de La hipdtesis nula se prob6 con
Honduras, segun la zona VD B. Métrica niveles de significacion <.05.
donde viven. B. Nivel de Desem-

pefo
Ho9: No existe diferencia VI
significativa en la auto- D. Género D. Nominal Para la prueba de la hipétesis
percepcion del nivel de se uso la prueba estadistica t
desempefio de los lideres VD para muestras independientes.
de PC de la MSO de B. Nivel de Desem- B. Métrica La hipétesis nula se probd con
Honduras, segun el géne- pefio niveles de significacion <.05.
ro.
Ho10: No existe diferen- (V1)
cia significativa en la E. Nivel académico E. Ordinal Para la prueba de la hipétesis
auto-percepcién del nivel se usé la prueba estadistica
de desemperfio de los (VD) Analisis de Varianza de un
lideres de PC de la MSO  B. Nivel de Desem- B. Métrica factor. La hip6tesis nula se
de Honduras, segun el pefio probé con niveles de significa-
nivel académico. cion <.05.
Holl: No existe unarela-  (VI)
cion significativa entre la  F. Edad F. Métrica Para la prueba de la hipétesis
auto-percepcién del nivel se usé la prueba estadistica de
de desemperfio de los (VD) r de Pearson. La hipétesis nula
lideres de PC de la MSO  B. Nivel de Desem- B. Métrica se probd con niveles de signifi-
de Honduras y su edad. pefo cacion <.05.
Hol2: No existe unarela- (V)
cion significativa entre la ~ G. Tiempo de ser G. Métrica Para la prueba de la hip6tesis
autopercepcion del nivel miembro de la iglesia se uso la prueba estadistica de
de desempeifio de los r de Pearson. La hipétesis nula
lideres de PC de la MSO (VD) B. Métrica se probo con niveles de signifi-
de Honduras y el tiempo  B. Nivel de Desem- OperaciorAiigdiéh-@b hipétesis (Continuacion)
de ser miembro de igle- pefo
sia.
Hol3: No existe unarela- (V)
cion significativa entre la H. Tiempo de traba-  H. Métrica Para la prueba de la hip6tesis

auto-percepcion del nivel
de desempeifio de los

jar como lider de PC

se usé la prueba estadistica de
r de Pearson. La hipétesis nula
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Nivel de medi-

Hipotesis nulas Variables cién Prueba estadistica
lideres de PC de laMSO (VD) B. Métrica se probo con niveles de signifi-
de Honduras y el tiempo B. Nivel de Desem- cacion <.05.
de ser lider de PC. pefo
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APENDICE D

TABLAS USADAS EN LAS PRUEBAS
DE HIPOTESIS



Hipodtesis nula 1
La percepcion del grado de capacitacion, que les da el pastor de la iglesia, no
influye en la autopercepcion del nivel de desemperio de los lideres de PC de la MSO
de Honduras.

Variables introducidas/eliminada®

Variables Variables
Modelo introducidas eliminadas Método
1 .
Grado .de ., a Introducir
Capacitacion

a. Todas las variables solicitadas introducidas
b. Variable dependiente: Niv el de Desempefio

Resumen del modelo
R cuadrado | Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 .6982 .487 .484 .48812
a. Variables predictoras: (Constante), Grado de Capacitacion

ANOVAP
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 37.563 1 37.563 157.657 .0002
Residual 39.551 166 .238
Total 77.114 167
a. Variables predictoras: (Constante), Grado de Capacitacion

b. Variable dependiente: Niv el de Desempefio

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizad
estandarizados 0s
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 1.483 .203 7.311 .000
Grado de Capacitacion .658 .052 .698 12.556 .000
a. Variable dependiente: Niv el de Desempefio
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Hipodtesis nula 2
No existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacitacion de
los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

Estadisticos de grupo

Desviacion Error tip. de

Zona de Residencia N Media tip. la media
Grado de Capacitacion  Rural 52 3.8635 72905 .10110
Urbana 116 3.7753 .71804 .06667

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene
para la igualdad de
varianzas Prueba T para la igualdad de medias
95% Intervalo de
confianza para la
Diferencia | Error tip. de diferencia
= Sig. t gl Sig. (bilateral) | de medias la diferencia Inf erior Superior
Grado de Capacitaciéon ~ Se han asumido
varianzas iguales .159 .690 732 166 .465 .08817 .12040 -.14954 .32589
No se han asumido
varianzas iguales 728 96.873 .468 .08817 12110 -.15219 .32854

Hipotesis nula 3
No existe diferencia significativa en la percepcién del grado de capacitacion de
los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

Estadisticos de grupo

Desviacion Error tip. de

Género N Media tip. la media
Grado de Capacitacion  Masculino 75 3.5609 77276 .08923
Femenino 93 3.9975 .61303 .06357

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene
para la igualdad de
varianzas Prueba T para la igualdad de medias
95% Intervalo de
confianza para la
Diferencia | Error tip. de diferencia
F Sig. t gl Sig. (bilateral) | de medias la diferencia Inf erior Superior
Grado de Capacitacion ~ Se han asumido
varianzas iguales 2.573 111 -4.084 166 .000 -.43660 .10690 -.64767 -.22554
No se han asumido
varianzas iguales -3.985 139.311 .000 -.43660 .10956 -.65321 -.21999
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los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.

Grado de Capacitacién

Hipoétesis nula 4
No existe diferencia significativa en la percepcion del grado de capacitacion de

Descriptivos

Interv alo de confianza para
la_ media al 95%
Desviacion Limite
N Media tipica Error tipico | Limite inf erior superior Minimo Maximo
Ninguno 6 3.9889 .40807 .16659 3.5606 4.4171 3.43 4.60
1°a 6° 65 3.9272 .57999 .07194 3.7835 4.0709 1.80 5.00
7°a 9° 33 3.7798 .87237 .15186 3.4705 4.0891 1.03 5.00
Bachillerato 37 3.6604 .73164 .12028 3.4164 3.9043 2.07 4.90
Univ ersidad 27 3.6840 .83964 .16159 3.3518 4.0161 1.93 5.00
Total 168 3.8026 .72044 .05558 3.6928 3.9123 1.03 5.00
ANOVA
Grado de Capacitacion
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Inter-grupos 2.363 4 .591 1.142 .339
Intra-grupos 84.315 163 .517
Total 86.678 167

Hipotesis nula 5
No existe una relacién significativa entre la percepcion del grado de capacita-

cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.
Estadisticos descriptivos

Desviacién
Media tipica N
Grado de Capacitacion 3.8026 72044 168
Edad 42.1310 13.12289 168
Correlaciones
Grado de Ca-
pacitacion Edad

Grado de Capacitacion Correlacién de Pearson 1 060

Sig. (bilateral) 440

N 168 168
Edad Correlacién de Pearson .060 1

Sig. (bilateral) 440

N 168 168
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Hipotesis nula 6
No existe una relacion significativa entre la percepcion del grado de capacita-
cion de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro de
iglesia.
Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media tipica N
Grado de Capacitacion 3.8026 72044 168
Tiempo de ser miembro
de la Iglesia Adventista 13.8904 9.87113 168

Correlaciones

Tiempo de ser miem-
bro de la Iglesia Ad-
Grado de Capacitaciéon ventista
Grado de Capacitacion Correlacion de Pearson 1 .199(*%)
Sig. (bilateral) .010
N 168 168
Tiempo de ser miembro Correlacion de Pearson 199(+) 1
de la Iglesia Adventista ’
Sig. (bilateral) .010
N 168 168

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

No existe una relacion significativa entre la percepcién del grado de capacitacion

Hipdtesis nula 7

de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de PC.

Estadisticos descriptivos

Media Desviacion tipica N
Grado de Capacitacion 3.8026 72044 168
Tiempo de trabajar
como Lider de PC 4.1405 4.18370 168

Correlaciones

Grado de Capacita- Tiempo de trabajar
cion como Lider de PC
Grado de Capacitacion Correlacién de Pearson 1 120
Sig. (bilateral) 122
N 168 168
Tiempo de trabajar Correlacion de Pearson 120 1
como Lider de PC '
Sig. (bilateral) 122
N 168 168
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Hipotesis nula 8
No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun la zona donde viven.

Estadisticos de grupo

Desviacion Error tip. de
Zona de Residencia N Media. tip. la media
Niv el de Desempefio  Rural 52 3.9494 .63199 .08764
Urbana 116 4.0032 .70180 .06516
Prueba de muestras independientes
Prueba de Levene
para la igualdad de
varianzas Prueba T para la igualdad de medias
95% Intervalo de
confianza para la
Diferencia | Error tip. de diferencia
F Sig. t gl Sig. (bilateral) | de medias la diferencia Inf erior Superior
Nivel de Desempefio  Se han asumido
varianzas iguales .862 .355 -.473 166 .637 -.05380 .11367 -.27823 .17062
No se han asumido
varianzas iguales -.493 108.292 .623 -.05380 .10921 -.27027 .16266

Hipdtesis nula 9
No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el género.

Estadisticos de grupo

Desviacion Error tip. de
Género N Media tip. la media
Niv el de Desempefio  Masculino 75 3.8053 .80137 .09253
Femenino 93 4.1326 .52279 .05421
Prueba de muestras independientes
Prueba de Levene
para la igualdad de
varianzas Prueba T para la igualdad de medias
95% Intervalo de
confianza para la
Diferencia | Error tip. de diferencia
F Sig. t gl Sig. (bilateral) | de medias la diferencia Inf erior Superior
Nivel de Desempefio  Se han asumido
varianzas iguales 5.340 .022 -3.187 166 .002 -.32728 .10268 -.53002 -.12455
No se han asumido
varianzas iguales -3.052 121.957 .003 -.32728 .10724 -.53959 -.11498

106




Hipdtesis nula 10
No existe diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio
de los lideres de PC de la MSO de Honduras, segun el nivel académico.

Descriptivos

Nivel de Desempefio

Interv alo de confianza para
la media al 95%
Desviacion Limite
N Media tipica Error tipico | Limite inf erior superior Minimo Maximo
Ninguno 6 4.1833 .30313 .12375 3.8652 4.5015 3.70 4.47
1°a 6° 65 4.0892 .65126 .08078 3.9279 4.2506 1.97 5.00
7°a 9° 33 3.9848 68471 111919 3.7421 4.2276 1.70 4.87
Bachillerato 37 3.9378 70427 .11578 3.7030 4.1727 1.40 5.00
Univ ersidad 27 3.7642 74190 .14278 3.4707 4.0577 1.27 4.77
Total 168 3.9865 .67953 .05243 3.8830 4.0900 1.27 5.00
ANOVA
Nivel de Desempefio
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Inter-grupos 2.340 4 .585 1.275 .282
Intra-grupos 74.773 163 .459
Total 77.114 167

Hipotesis nula 11
No existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de des-

empenfo de los lideres de PC de la MSO de Honduras y su edad.
Estadisticos descriptivos

Desviacién
Media tipica N
Nivel de Desempefio 3.9865 .67953 168
Edad 42.1310 13.12289 168

Correlaciones

Nivel de Des-
emperfio Edad

Nivel de Desempefio Correlacién de Pearson 1 061

Sig. (bilateral) 434

N 168 168
Edad Correlacion de Pearson 061 1

Sig. (bilateral) 434

N 168 168
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Hipotesis nula 12
No existe una relacién significativa entre la autopercepcion del nivel de des-
empefio de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser miembro de
iglesia.
Estadisticos descriptivos

Desviacién
Media tipica N
Nivel de Desempefio 3.9865 .67953 168
Tiempo de ser miembro
de la Iglesia Adventista 13.8904 9.87113 168

Correlaciones

Nivel de Desempe- | Tiempo de ser miembro de la
fio Iglesia Adventista
Nivel de Desempefio Correlacion de Pearson 1 .216(*)
Sig. (bilateral) .005
N 168 168
Tiempo de ser miembro Correlacion de Pearson 216(*) 1
de la Iglesia Adventista ’
Sig. (bilateral) .005
N 168 168
** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Hipotesis nula 13

No existe una relacién significativa entre la autopercepcion del nivel de des-

empefo de los lideres de PC de la MSO de Honduras y el tiempo de ser lider de PC.
Estadisticos descriptivos

Desviacién
Media tipica N
Nivel de Desempefio 3.9865 .67953 168
Tiempo de trabajar
como Lider de PC 4.1405 4.18370 168

Correlaciones

Tiempo de trabajar como
Nivel de Desempefio Lider de PC
Nivel de Desempefio Correlaciéon de Pearson 1 142
Sig. (bilateral) .067
N 168 168
Tiempo de trabajar Correlacion de Pearson 142 1
como Lider de PC ’
Sig. (bilateral) 067
N 168 168
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APENDICE E

TABLAS USADAS EN LA RESOLUCION DE
LAS PREGUNTAS COMPLEMENTARIAS
DE LA INVESTIGACION



ESTADISTICA DESCRIPTIVA DE LAS PRINCIPALES
VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Variable Media aritmética Desviacion tipica
Grado de Capacitacion 3.8026 0.72044
Nivel de Desempefio 3.9865 0.67953
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MEDIAS DE LOS ITEMS DE CAPACITACION
(ORDEN DESCENDENTE)

¢, Cual es la percepcion de todos los lideres de PC de la de la MSO de Hondu-
ras sobre el grado de capacitacion por parte del pastor?

items Medias

Aritméticas
La importancia de congregarse en el templo 4.3036
Responsabilidades del liderazgo 4.2917
Trabajo en equipo 4.2738
Como motivar a los miembros de la PC hacia el crecimiento espiritual 4.0476
Cdmo realizar la visitacion a los miembros de PC 3.9405
Crecimiento de la PC 3.9405
Cdmo dar estudios biblicos 3.9405
La formacion y funcionamiento de dios misioneros en las PC 3.9345
Crecimiento en el liderazgo 3.9345
Formacién de nuevos lideres 3.9286
Delegacion de responsabilidades 3.9286
Planificacion y alcance de objetivos 3.8988
Cbémo trabajar con los interesados 3.8512
La organizacion y el funcionamiento de los departamentos de la iglesia 3.8036
Cémo dividir una PC para motivar el crecimiento de la iglesia 3.7976
Relaciones humanas 3.7857
Realizacion de programas de PC creativos e innovadores 3.7679
Elaboracién de informes 3.7262
El ministerio de rescate del hermano caido 3.7202
Las 28 creencias de la Iglesia Adventista 3.7202
Elaboracion y predicacion de sermones 3.6964
Mayordomia cristiana integral 3.6726
El Manual del Lider de la PC 3.6667
Sacar decisiones para el bautismo 3.6190
La dimension social de la PC 3.5655
Como disminuir la apostasia 3.5536
Como recolectar entre los inconversos 3.4702
Como promover la literatura de la iglesia en la PC 3.4643
Como dar seminarios en la PC 3.4524
El Manual de la Iglesia 3.3810
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MEDIAS DE LOS ITEMS DE DESEMPENO
(ORDEN DESCENDENTE)

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

la MSO de Honduras?

items Medias

Aritméticas
Asistir a las reuniones de lideres 4.5357
Respetar el liderazgo de la iglesia 4.3690
Motivar a los miembros de la PC para que crezcan espiritualmente 4.3274
Tener una vida devocional activa 4.2619
Reunirme semanalmente con mi PC 4.1786
Asistir con mi PC a los cultos regulares de nuestra iglesia 4.1488
Promover que se lleven visitas a cada culto de la PC y la iglesia 4.1488
Retener a los miembros de mi PC 4.1250
Informar a la PC sobre los eventos de la iglesia 4.1190
Mejorar continuamente mi desempefio como lider de PC 4.1131
Tratar de forma calida a los miembros de mi PC 4.1131
Ser un excelente instructor de mi PC 4.1071
Apoyar las actividades de los departamentos de mi iglesia junto con mi PC 4.0893
Conocer, entender y ensefar las doctrinas de la iglesia 4.0714
Entregar puntualmente la informacion que él requiera 4.0536
Realizar un buen programa en la PC 3.9940
Delegar funciones especificas a los miembros de la PC 3.9881
Realizar la visitacion a los miembros de mi PC 3.9702
Predicar buenos sermones 3.9286
Alcanzar el blanco de recolecciéon de mi PC 3.8929
Implementar el funcionamiento de los dios misioneros dentro de mi PC 3.8393
Distribuir literatura de mi iglesia a través de la PC 3.8393
Establecer con los miembros del grupo los objetivos de la PC 3.7857
Promover actividades sociales entre los miembros de mi PC 3.7679
Promover la mayordomia dentro de mi PC 3.7321
Alcanzar el blanco de estudios biblicos de mi PC 3.7262
Alcanzar el blanco de almas de mi PC 3.6845
Rescatar a los exadventistas dentro del territorio de la PC 3.6726
Formar nuevos lideres 3.5952
Organizar la multiplicacion de mi PC en no mas de un afo 3.4167
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