CAPITULO |

DISENO ORGANIZACIONAL

1.1. ORGANIZACION
Para dar un concepto de organizacion la mayoria de los autores coincide en tres
elementos importantes: esfuerzo de dos 0 mas personas, trabajo coordinado y el

logro de objetivos.

Segun Gibson y otros:
“Una organizacion es una unidad coordinada que consta de al menos dos

personas que trabajan para lograr una meta o un conjunto de metas comunes

Segun Foster y Freeman:
“Organizacion es dos o mas personas que trabajan juntas en forma estructurada

para alcanzar un objetivo especifico o un conjunto de objetivos ”2

Las organizaciones de este tiempo se han convertido en entidades que permiten a
la sociedad conseguir logros que no podrian alcanzar si los individuos actuaran
de manera independiente, su existencia a contribuido en gran manera al

desarrollo de las sociedades.
1.1.1.Perspectivas sobre las organizaciones
A continuaciédn se explicaran algunas consideraciones acerca de la forma

de ver o concebir a las organizaciones:

1.1.1.1. Sistemas abiertos

! Gibson y otros; “ORGANIZACIONES”, 12°" Edicién, México, 2007, pag. 5
* Stoner J. y Freeman E., “ADMINISTRACION”, 52 Edicién, México, 1994, pag. 4
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Las organizaciones son consideradas sistemas abiertos ya que
se encuentran en constante contacto con su entrono, a

continuacion se la define como:

Richard L. Daft sefiala:

“Un sistema abierto debe interactuar con el entorno para
sobrevivir; éste consume recursos de la misma manera que los
exporta al entorno, una organizacion no puede aislarse, debe

adaptarse a su entorno.

Rafael Montufar sefiala:

“La organizacion es un sistema abierto porque tiene un
constante intercambio con el medio, esto es, cada sistema se
encuentra inmerso en una organizacion circundante mayor que

. . r JJ4
conforma un supra sistema que influye sobre él.

Entonces, las organizaciones tienen que buscar y obtener los
recursos necesarios, interpretar y actuar conforme a los
cambios de su entorno, deshacerse de los productos, y controlar
y coordinar las actividades internas para hacer frente a los

cambios del ambiente.

1.1.1.2.  Configuracion organizacional
Henry Mizberg, propuso un modelo que afirma que toda
organizacion consta de cinco partes: alta direccion, mandos
medios, equipo de soporte administrativo, equipo de soporte

técnico y centro técnico.

? Daft, Richard L.; “TEORIA Y DISENO ORGANIZACIONAL”, 9™ Edicién, México, 2007, pag. 15
* Montufar G. Rafael; “DESARROLLO ORGANIZACIONAL”, 2% Edicion, Mexico, 2004, pag. 78
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Richard L. Daft explica las partes basicas®, de la siguiente

manera:

1.1.1.2.1. Centro técnico
Compuesto por las personas quienes realizan el trabajo
fisico. Es el departamento de produccion, genera la
salida de productos y servicios de la organizacion.

1.1.1.2.2. Soporte técnico
Compuesto por ingenieros e investigadores que buscan
en el entorno problemas, oportunidades y desarrollos
tecnoldgicos. Son responsables de la creacion de
innovaciones, y ayudan a la organizacion a cambiar y
adaptarse.

1.1.1.2.3. Soporte administrativo
Es responsable de que la oracién marche sin dificultades
y del mantenimiento de la organizacion, incluyendo el
de sus elementos materiales y fisicos.

1.1.1.2.4. Direccion
Responsable de dirigir y coordinar las diferentes partes
de la organizacion. Proporciona guia, estrategia, metas y

politicas para la organizacion total.

Ahora bien, estas partes pueden variar en cuanto al tamafio e
importancia, segun el entorno organizacional, la tecnologia y otros
factores. Demas estas partes estan interrelacionadas y muchas veces

desempefian mas de una funcion de otros subsistemas.

> Daft, Richard L.; Ob. Cit., pag. 16y 17.
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1.2. DISENO ORGANIZACIONAL
Existen varias definiciones de disefio organizacional, pero se ha considerado las

siguientes:

Gibson y otros definen:
“Disefio organizacional son las decisiones y acciones administrativas que

. .7 . J’6
resultan en una estructura de la organizacion especifica

Segun Richard Daft:
“El diserio organizacional indica tres cosas: actividades laborales requeridas,

. . L4 . }’7
relaciones de subordinacion y agrupamiento departamental

Por lo que este proceso puede ser explicito o implicito, puede darse una vez o
desarrollarse en el tiempo, en funcion de las necesidades presentes y los cambios
del entorno.

El disefio organizacional implica una serie de decisiones que daran como
resultado la estructura de una organizacion, es decir, cargas de trabajo, relaciones

jerarquicas, y alternativas de agrupamiento.

1.2.1. Componentes del disefio organizacional
Segun el Centro Europeo de Innovacién, el disefio organizacional debe

considerar dos componentes:®

1.2.1.1. Técnico
Estableciendo las técnicas y operatividades para facilitar la
aplicacion de estrategias, el flujo de trabajo, permitir el control,
crear tareas factibles y medibles.

® Gibson y otros; Ob. Cit.. pag. 395

’ Daft, Richard L.; Ob. Cit. p4g. 99

® Centros Europeos de Empresas Innovadoras de la Comunidad Valenciana (CEEI CV), “DEFINIR
FUNCIONES Y ESTRUCTURAS ORGANIZATIVAS”, 1™ Edicidn, Espafia, 2008, pag. 23.
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1.2.1.2. Humano
Para conseguir el ajuste de las personas, organizar el poder
entre los diversos grupos, compatibilizar los valores y creencias
de las personas con los de la organizacion y definir un estilo de

direccion.

Por lo tanto una organizacion sera eficaz en la medida que se
consiga una congruencia entre los diferentes componentes

organizativos.

1.2.2. Dimensiones del disefio organizacional
Las dimensiones o parametros de disefio organizacionales se pueden

dividir en dos tipos:

1.2.2.1. Dimensiones estructurales
Proporcionan las etiquetas para describir las caracteristicas

internas de una organizacion.

Segln Richard L. Daft las dimensiones estructurales® son las

siguientes:

1.2.2.1.1. Formalizacion
Pertenece a la cantidad de documentacion escrita en la
organizacion, incluye procedimientos, descripciones de
puestos, regulaciones y manuales de politicas.
Describen el comportamiento y las actividades.
1.2.2.1.2. Especializacion
Es el grado en el que las tareas organizacionales estan
subdivididas en trabajos separados. Si la especializacion

es alta, cada empleado desempefiara solo una pequefa

° Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 17-20
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1.2.213.

1.2.2.1.4.

1.2.2.15.

1.2.2.1.6.

variedad de tareas. Si la especializacion es baja, los
empleados desempefiaran una gama amplia de tareas en
sus trabajos

Jerarquia de autoridad

Se refiere quien reporta a quien y el tramo de control de
cada gerente o directivo. La jerarquia esta representada
por lineas verticales en el organigrama. Cuando el tramo
de control es pequefio, la jerarquia tiende a ser alta.
Cuando el tramo de control es amplio, la jerarquia de
autoridad sera menor.

Centralizacion

Se refiere al nivel jerarquico que la autoridad tiene para
tomar una decision. Cuando la toma de decisiones se
mantiene en niveles altos, la organizacion es
centralizada. Las decisiones se delegan a los niveles
organizacionales.

Profesionalismo

Es el nivel de educacién y capacitacion formales que
tienen los empleados. Se mide como el ndmero
promedio de afios de educacion de los empleados.

Las razones del personal

Se refiere al desarrollo de las personas en relacién con
diferentes funciones y departamentos. Se mide el dividir
el numero de empleados que existe en una clasificacion
entre el numero total de empleados que existe en una

organizacion.
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1.2.2.2. Dimensiones contextuales
Describen las caracteristicas de la organizacion global, detallan
el escenario organizacional que influye y moldea a las

dimensiones o parametros estructurales.

Segun Richard L. Daft las dimensiones contextuales'® son las

siguientes:

1.2.2.2.1. Tamarno
Es la magnitud organizacion reflejada en el numero de
personas que hay en la organizacion. Se puede medir la
organizacion como un todo o para componentes
especificos, generalmente por el nimero de empleados.
1.2.2.2.2. Tecnologia organizacional
Se refiere a las herramientas técnicas y acciones que se
emplean para transformar las entradas en salidas.
1.2.2.2.3. El entorno
Incluye los elementos que se encuentran fuera de los
limites de la organizacién, como la industria, el
gobierno, los clientes, los proveedores y la comunidad
financiera.
1.2.2.2.4. Las metas y estrategias
Definen el proposito y las técnicas que la distinguen de
otras organizaciones, el ambito de operacién y la
relacién con los empleados, clientes y competidores.
1.2.2.25. Cultura organizacional
Es el conjunto subyacente de valores, creencias,
acuerdos y normas cruciales, compartido por todos los

empleados. Una cultura organizacién no esta escrita

10 Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 20.
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pero se hace patente en su historia. Slogans, ceremonias,
vestido y disefio de las oficinas.

Se puede concluir en que las dimensiones organizacionales ayudan a
entender a las organizaciones, ya que la describen de la misma forma

en que los rasgos fisicos y de personalidad describen a la gente.

Estas dimensiones interactian entre si y pueden ajustarse para alcanzar
los propdsitos de la organizacion, puesto que constituyen parametros
que definirdn el disefio organizacional y con ello, el comportamiento

de los miembros de la organizacion.

1.2.3.Evolucién de la teoria y disefio organizacional. Redisefio hacia la
organizacion que aprende.
Tanto las organizaciones de negocios que apuntan a la obtencién de
dinero, como las organizaciones sin fines de lucro contemporaneas que
apuntan a generar un impacto social necesitan una mayor fluidez y
adaptabilidad. Muchos administradores estan redisefiando sus compafiias
para convertirlas en algo que se llama organizacion que aprende. En la
organizacion que aprende el valor esencial es la solucion de problemas,
contrario a la organizacion tradicional disefiada para el desempefio

eficiente.

Segun Richard L. Daft sefiala que son las dimensiones especificas de la
organizacion las que deben cambiar, en base a “cinco elementos del
disefio organizacional: la estructura, las tareas, los sistemas, la cultura 'y

las estrategias .

" Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 28-31
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1.2.3.1.

1.2.3.2.

1.2.3.3.

1.2.34.

De la estructura vertical a la horizontal

En la organizacion que aprende, la jerarquia vertical es plana,
los quipos auto dirigidos son la unidad fundamental de trabajo.
las fronteras entre las funciones practicamente se eliminan,
debido a que los equipos incluyen miembros de diferentes areas

funcionales.

De las tareas rutinarias a los roles con empowerment

En la organizacion que aprende, los empleados tiene un rol en
el equipo o departamento y los roles pueden redefinirse y
ajustarse continuamente. Hay pocas reglas y procedimientos, y
el control de las tareas lo poseen los trabajadores, no los
supervisores ni altos ejecutivos. Se fomenta la responsabilidad
de los problemas.

De los sistemas de control a la informacion compartida

En la organizacion que aprende, la informacion las ideas y la
informacion son compartidas a lo largo de la organizacion. En
lugar de utilizar la informacion para controlar a los empleados,
una parte importante del trabajo del director es encontrar
formas de abrir canales de comunicacién a fin de que las ideas
fluyan en todas direcciones. Se mantiene lineas abiertas de
comunicacion con los clientes, los proveedores e incluso

competidores para mejorar la capacidad de aprendizaje.

De una estrategia competitiva a la de colaboracion.

En la organizacion que aprende, las acciones acumuladas de
una fuerza laboral informada y con empowerment contribuyen
al desarrollo de la estrategia. Como todos los empleados estan

en contacto con clientes, proveedores y la tecnologia, ayudan a
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identificar las necesidades y soluciones, y participan en la
elaboracion de estrategias, que surgen de asociaciones con

proveedores, clientes e incluso competidores.

1.2.3.5. De una cultura rigida a una cultura adaptable
En la organizacion que aprende, la cultura fomenta la apertura,
la igualdad, la mejora continua y el cambio; la adaptacion al
entorno. Al gente en la organizacion esta consciente del sistema
global, de la manera en que todo encaja, y de la forma en que
las diferentes partes de la organizacién interactlan entre si y

con el entorno.

1.2.4. Relacion entre estrategia y el disefio organizacional
Todas las estructuras de la organizacién tiene ventajas y desventajas

estratégicas, por lo que no existe una mejor forma de organizar.

Richard L. Daft, define:
“Estrategia es un plan para interactuar con el entorno competitivo fin

. 12
de alcanzar las metas organizacionales”

Gerry Johnson y otros, respecto a la relacion entre la estrategia y
estructura organizacional, argumenta:

“Al elegir una estructura, el principio basico consiste en convertir a
las actividades cruciales para la estrategia en los principales blogues,
mantener sencillo el disefio y colocar la autoridad para la toma de
decisiones en las manos de los gerentes que estén mas cercanos a la

accion. "3

12 Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 62
3 Johnson Gerry y otros; “DIRECCION ESTRATEGICA”, 2% Edicién, México, 2008 pag. 275
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Por lo tanto la eleccion de la estrategia de las organizaciones afecta las
caracteristicas organizacionales internas, puesto que los tres
principales componentes de la organizacion son: decidir como
organizar y como debe quedar el organigrama, desarrollar las
habilidades y capacidades necesarias par el éxito de la estrategia y

colocar las personas adecuadas en los puestos clave.

1.3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
La estructura organizacional es un concepto abstracto. Nadie ha visto una en
realidad, lo que vemos es la evidencia, y a partir de ahi inferimos en la

presencia de una estructura.

Gibson y otros, definen:
“Estructura organizacional es un patrén de puestos y grupos de puestos en una

organizacion. Una causa importante en el comportamiento individual y de

14
grupo.”

El Centro Europeo de Innovacion, define:

“La estructura de una empresa se puede definir como el sistema resultante del
reparto de atribuciones y relaciones entre los puestos de trabajo. Dicha
estructura debe evolucionar constantemente en el tiempo para adaptarse en

todo momento a la imprescindible evolucion de la empresa -

Por lo tanto la estructura de la empresa ha de ser como el armazon o soporte del
sistema de informacién necesario para la gestion y el control del

funcionamiento de la empresa.

' Gibson y otros; Ob. Cit., pag. 394
> CEEI CV, Ob. Cit. pag. 25
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Segin Richard Daft, hay tres componentes clave en la definicion de la

estructura de la organizacion:*®

e La estructura de la organizacion disefia relaciones formales de
subordinacion, como el nimero de niveles en la jerarquia y el tramo de
control de los directivos y supervisores.

e La estructura de la organizacion muestra el agrupamiento de los
individuos en los departamentos y de los departamentos en la organizacion
total.

e La estructura de la organizacion incluye el disefio de sistemas para
asegurar la comunicacion efectiva, la coordinacion vy la integracion de

esfuerzos entre los departamentos.

Los primeros dos elementos mencionados anteriormente constituyen el marco
estructural, que conforma la jerarquia vertical. Y el tercer elemento constituye
el patrén de interacciones entre los empleados. Lo ideal es disefiar estructuras
que alienten a los empleados a proporcionar informacién y coordinacion

horizontal donde y cuando sea necesaria.

1.3.1. Estructura formal e informal
Dentro de una organizacion se puede identificar la estructura formal y la

informal.

El Centro Europeo de Innovacion define estos dos tipos estructuras®’ de

la siguiente manera:

16 Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 90
7 CEEI CV, Ob. Cit. pag. 25
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1.3.1.1. Estructura formal
Es el esquema de la Organizacion oficialmente establecido. La
estructura formal viene definida generalmente a través del
Manual de Funciones y el Organigrama Oficial. Contempla las
funciones que se deben realizar y las relaciones formalmente

establecidas entre las unidades orgénicas de la empresa.

1.3.1.2. Estructura informal
Se pone de manifiesto cuando hay asociacion entre los
componentes de las empresas, debido a su amistad, clase de

trabajo, semejanza de objetivos personales, etc.

Asimismo Gibson y otros sefialan:
“La estructura formal esta compuesta por patrones de estabilidad de
interactuar en una organizacion y de coordinar la tecnologia y los

. . ., 518
activos humanos de la organizacion”

Se podria decir entonces, que las relaciones formales son definidas
primero, mientras que las relaciones informales son contrastadas a
después, ya que no existiria una estructura informal de una organizacion,

sin antes haber sido disefiad su estructura formal.

1.4. ALTERNATIVAS DE DISENO ORGANIZACIONAL
Las opciones para el agrupamiento departamental o también Ilamados tipos de

estructuras, son las siguientes, entre otros:

1.4.1. Agrupamiento funcional 0 estructura funcional

Segun el Centro Europeo de Innovacién, la estructura funcional:

¥ Gibson y otros; Ob. Cit. Pag 529
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“Agrupa las actividades en torno a las funciones tipicas que tiene
lugar en la empresa: produccion, comercial, administracion, finanzas,

etc. Es el mas utilizado tradicionalmente. "*°

Segun Richard Datf, las fortalezas y debilidades de la estructura

funcional®:

Sus fortalezas:

e Esun método I6gico y esta ampliamente contrastado en la realidad.

e Es una forma de crear competencia entre las diversas areas de la
empresa.

e Fomenta la especializacion vy, logicamente, la eficiencia en la
ejecucion de las tareas.

e Facilita el control de las diversas funciones, las cuales cuenten con
un unico responsable.

Sus debilidades.

e En empresas con una amplia difusion territorial o muy
diversificada puede crear problemas.

e Puede perjudicar el logro de los objetivos globales de la empresa,
aunque se logren los particulares de cada departamento.

e Puede fomentar el desarrollo de patrones de conducta favorables a

una funcién, pero desfavorables para la empresa como un todo.

En sintesis, este criterio de agrupamiento concentra a los empleados
que desempefian funciones o procesos de trabajo similares o a quienes
aportan conocimientos y habilidades similares.

Cada organizacion debe realizar ciertas actividades para hacer su

trabajo, éstas actividades son las funciones de la organizacion.

% CEEI CV; Ob. Cit. pag. 27
20 Daft, Richard L.; Ob. Cit. pag 103
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1.4.2.  Agrupamiento divisional o estructura divisional
Segun el Centro Europeo de Innovacion, la estructura divisional:
“Consiste en agrupar las actividades en funcion de los productos o
lineas de productos realizados por la empresa o por zonas

, 21
geogrdficas”.

Segun Richard Datf, las fortalezas y debilidades de la estructura

divisional®:

Sus fortalezas:

e Facilita la especializacion tanto del personal como del equipo
material, y por lo tanto, un aumento de eficiencia de la
organizacion.

e Facilita la delegacion y la descentralizacién

e Mejora el servicio a los clientes de cada producto concreto o zona
geografica.

Sus debilidades.

e Provoca conflictos en la distribucion de recursos.

e Duplicacion de recursos y peligro de su infrautilizacion (aumento
de costes)

e Dificil comunicacidn por las barreras entre divisiones

e Aumenta el staff: la necesidad de un staff central especializado,

que coordine.

En sintesis, este criterio de agrupamiento indica que la gente esta
organizada de acurdo con lo que la organizacion produce. Es un paso
I6gico de una estructura funcional, cuando la organizacion crece y se

diversifica.

*! CEEI CV, Ob. Cit. pag. 29
*? Daft, Richard L.; Ob. Cit. pag. 105
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La estructura divisional promueve la flexibilidad y el cambio debido a
que cada unidad es mas pequefia y puede adaptarse a las necesidades

del entorno, a diferencia de la funcional que es muy centralizada.

1.4.3. Agrupamiento multienfoque o estructura matricial
Segun el Centro Europeo de Innovacidn, la estructura matricial:
“Suelen ser estructuras funcionales, pero con proyectos con
atribuciones superiores a las funciones y en todo o en gran parte
autosuficientes en recursos y personal. La estructura de matriz se cred
originalmente para resolver complejos problemas de coordinacion y

. .7 »” 23
realizacion de grandes proyectos”.

Segun Richard Datf, las fortalezas y debilidades de la estructura

matricial®*:

Sus fortalezas:

e Por su flexibilidad, permite afrontar la direccién en entornos
inciertos o dinamicos.

e Permite un control y un seguimiento estricto de los resultados
obtenidos en cada linea de productos o negocio de la empresa.

e Evita manos muertas, situaciones de infrautilizacion de los
servicios o funciones de la empresa.

Sus desventajas:

e Incremento en el coste de personal directivo

e Los trabajadores tienen doble dependencia jerarquica

e Requiere caracteristicas personales que se adapten a la

participacion y trabajo en equipo.

> CEEI CV; Ob. Cit. pag. 30
** Daft, Richard L.; Ob. Cit. pag. 109
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En sintesis, este criterio de agrupamiento implica que una organizacion
adopte dos alternativas de agrupamiento simultaneo. Llamadas
también estructuras hibridas.

Ademas la matriz puede utilizarse cuando la experiencia técnica, la
innovacion de productos y el cambio son importantes para alcanzar las
metas organizacionales. Muchas veces es una respuesta cuando la
organizacion se da cuenta quelas estructuras funcionales 'y

divisionales ya no funcionan.

1.4.4.  Agrupamiento horizontal o estructura horizontal
Segun Richard L. Daft, la estructura horizontal:
“Significa que los empleados estan organizados en torno a procesos
centrales de actividad, al trabajo integral y a los flujos de material y
de la informacién que proporcionan valor en forma directa a los

. ’)25
clientes

Sus fortalezas:

e Promueve la flexibilidad y la respuesta rapida ante cambios en las
necesidades del cliente.

e Dirige la atencidn de todos hacia la produccion y entrega de valor
al cliente

e Cada empleado tiene una visibn mas amplia de las metas
organizacionales.

e Promueve un enfoque de trabajo en equipo y colaboracién

e Mejora la calidad de vida de los empleados al ofrecerles la
oportunidad de compartir la responsabilidad, tomar decisiones y
ser responsables de los resultados.

Sus debilidades:

* Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 102
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e Determinar los procesos centrales es dificil y consume tiempo

e Requiere cambios en la cultura, disefio de puestos, filosofia de
administracion, sistemas de recompensas e informacion.

e Los directivos tradicionales pueden poner obstaculos para que los
empleados trabajen de manera afectiva en un entorno horizontal de
equipo.

e Puede limitar el desarrollo de habilidades especializadas.

En sintesis, adoptar una estructura horizontal implica el re disefio de
una organizacién vertical, a través del denominado proceso de

reingenieria.

1.45. Agrupamiento en red virtual o estructura virtual
Segun Richard L. Daft, la estructura en red virtual:
“Es el enfoque mas reciente en cuanto al agrupamiento
departamental, mediante el cual, la organizacién se puede constituir
en una agrupacion de componentes individuales conectados en forma
electrénica para compartir informacion y llevar a buen termino las

tareas "%

Sus fortalezas:

e Permite incluso a las pequefias organizaciones obtener talentos y
recursos de todo el mundo

e Da a una compaiiia una escala y alcance inmediatos sin grandes
inversiones.

e Reduce los costos generales de administracion

*® Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 102
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Sus debilidades:

e Los directores no tiene el control total sobre muchas actividades y
empleados.

e Requiere una gran cantidad de tiempo para manejar las relaciones y
conflictos potenciales con socios contratistas

e Lalealtad del empleado y la cultura corporativa pueden ser débiles.

En sintesis, este tipo de agrupamiento va mas alla de la coordinacién y
colaboracion  horizontal, mediante el conocido outsourcing,
contratando algunas de sus actividades a otras organizaciones que

pueden realizarlas con mas eficiencia.

1.5. RAZONES PARA REDISENO ORGANIZACIONAL
La decision mas importante de los directivos es encontrar el balance entre la
coordinacion horizontal y el control vertical, misma que esta sujeta a las

necesidades de la organizacion.

Segln Richard L. Daft:
“El control vertical esta asociado con las metas de eficiencia y estabilidad,
mientras la coordinacion horizontal esta relacionada con el aprendizaje,

: -, O 1020
innovacion y flexibilidad

Hay una serie de sintomas de deficiencia estructural, cuando el disefio

organizacional no se adecua a las necesidades de la organizacion.

Segin Richard L. Daft, los sintomas de deficiencia estructural *son los

siguientes:

%’ Daft, Richard L., Ob. Cit., pag. 122
% fdem, pag. 123
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1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

1.5.4.

La toma de decisiones se retrata o carece de calidad

Los encargados de tomar los acuerdos pueden sufrir una sobrecarga
debido a que la jerarquia canaliza demasiados problemas Yy
resoluciones hacia ellos. Otra causa de las decisiones de mala calidad
es que la informacidn puede no llegar a la gente correcta. Los vinculos
de informacion en direccion vertical u horizontal pueden ser
inconvenientes para asegurar la calidad de las conclusiones a que se

llegue.

La organizacion no responde de manera innovadora ante un
entorno cambiante.

Una razon de la falta de renovacion es que los departamentos no estan
coordinados en forma horizontal. El reconocimiento de las necesidades
del cliente por parte del departamento de marketing y la identificacion
de desarrollos tecnoldgicos en el departamento de investigacion deben
estar coordinados. La estructura organizacional también tiene que
especificar las responsabilidades departamentales que incluyan el

monitoreo del entorno y la innovacion.

El desempefio de empleados se deteriora y las metas no estan
siendo alcanzadas

La calidad laboral puede disminuir debido a que la estructura no
proporciona metas, responsabilidades y mecanismos para la
coordinacion bien definidos. La estructura debe reflejar la complejidad
del entorno en los mercados y ser lo suficiente clara para los

empleados a fin de lograra un trabajo efectivo.
Demasiado conflicto es evidente

La estructura organizacional debe permitir que las metas

departamentales con cierto nivel de dificultad se combinen en un solo
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conjunto de metas para toda la organizacién. Cuando los equipos de
trabajo actlan con propositos interrelacionados estan bajo la presion de
alcanzar las metas departamentales a expensas de las metas
organizacionales, las estructuras muchas veces son las culpables. Los

mecanismos de vinculacién horizontal no son adecuados.

1.6. MANUALES ADMINISTRATIVOS
Los manuales administrativos son documentos que apoyan Yy facilitan la
comunicacion y coordinacion de la informacion que se considera necesaria para

la ejecucion de las actividades y tareas.

1.6.1. Manual funciones
Vidaurre Gladis, define:
“Un manual de funciones es un instrumento técnico administrativo,
destinado a promover el entendimiento de la estructura organizacional
por medio de la descripcién de las funciones de las unidades y areas
organizacionales. Es la version detallada por escrito de la
organizacion formal a través de la descripcion d los objetivos,

funcionas, autoridad y responsabilidad de la estructura »29

Segun el Centro Europeo de Innovacion, el manual de funciones debe
contener: “...objetivos estratégicos del puesto, funciones basicas,

personal relacionado con el puesto, y el perfil del puesto”*°

Se puede concluir en que el manual de funciones tiene como finalidad
organizar la entidad hacia el cumplimiento de su mision y sus
objetivos, evitando la superposicion de objetivos y atribuciones,

constituyéndose asi, en un instrumento de organizacién efectiva.

% Vidaurre, Gladis, “ORGANIZACION Y METODOS” (compendio), Tarija-Bolivia, 2010, pag. 30
%% CEEI CV; Ob. Cit. pag. 30
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1.6.2.

1.6.3.

Manual de procedimientos

Vidaurre Gladis, define:

“Es un instrumento técnico operativo de cardcter administrativos que
facilita el quehacer dentro de la organizacion, uniforma y controla el
cumplimiento de las rutinas de trabajo y facilita la actuacion del

. 31
personal responsable de las tareas operativas.”

El contenido de un manual de procedimientos puede variar, sin
embargo se puede considerar: objetivos, area de aplicacion del
procedimiento, responsable, normas de operacién, concepto,

descripcion de operacion, diagramas de flujo entre otros.

Se puede concluir en que el manual de procedimientos especifica
detalles de las actividades, las desglosa en pasos, con el fin de unificar

el accionar de los empleados.

Estructura organica
Se refiere al organigrama de la empresa y con sus diferentes cargos.
Incluso se puede incluir las fotografias de personas clave para la

empresa.

1.6.3.1. Organigrama

Segun Vidaurre Gladis, un organigrama es:
“Es un herramienta que permite representar graficamente la

estructura organizacional de una empresa u organizacion »32

Segun el Centro Europeo de Innovacion:

3t Vidaurre, Gladis, Ob. Cit., pag. 32.

2 fdem, pag. 23
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“El organigrama es la representacion grdfica de la Estructura
de la empresa. A traves de él se puede adquirir rapidamente un
conocimiento de los principios de funcionamiento de la

»» 33
empresa

Incluye la siguiente informacion:

e El organigrama representa las diferentes unidades
orgénicas, indicando las relaciones jerarquicas que
existen entre ellas.

e Resalta el grado de dependencia asi como su
importancia jerarquica.

e Precisa las relaciones de caracter jerarquico o funcional

¢ Indica la denominacién especifica de la unidad organica,
el nombre del responsable y eventualmente el nimero

de personas que componen la unidad organica.

Basicamente el organigrama es la representacion visual del
conjunto completo de actividades y procesos relacionados, que

tiene una organizacion.

%3 CEEI CV; Ob. Cit. pag. 25
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CAPITULO Il

CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion, algunas definiciones acerca de clima organizacional:

Segun Martinez Luis, una de las definiciones mas aceptadas sobre clima
organizacional es la siguiente:

“El Clima Organizacional es un fenémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)” !

Segun Gary Desler, clima organizacional es.
“El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la

forman 2

Por consiguiente se puede concluir en que el Clima Organizacional se refiere a las
percepciones de los empleados de su lugar de trabajo, la toma de decisiones, las
relaciones interpersonales entre los empleados y la comunicacién informal, entre

otros.

! http:/// CLIMA%200RG/Clima%20organizacional%20-%20Monografias.com.htm

Fecha: 10/09/2012
’ Desler Gary; “ADMINISTRACION Y ORGANIZACION: ENFOQUE SITUACIONAL”, 1° traduccidn, México,
2000. pag. 181
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2.1.1. Dimensiones del clima organizacional
Martinez Luis, hace referencia a los autores Litwin y Stinger , que
postulan la existencia de nueve dimensiones® que explicarfan el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones

se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

2.1.1.1. Estructura
Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en
el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal y no estructurado.

2.1.1.2. Responsabilidad (empowerment)
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de
tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

2.1.1.3. Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacion utiliza méas el premio que
el castigo.

2.1.1.4. Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la

organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la

* http:/// CLIMA%200RG/Clima%20organizacional%20-%20Monografias.com.htm
Fecha: 10/09/2012
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2.1.15.

2.1.1.6.

2.1.1.7.

2.1.18.

2.1.1.9.

medida en que la organizacion promueve la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y
de otros empleados del grupo. El énfasis estd puesto en el
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone
las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflicto

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan.

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
En general, es la sensaciébn de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

Como conclusion, se puede decir que el conocimiento del clima

organizacional proporciona retroalimentacion acerca d los procesos

que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo

ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y
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conductas de los miembros , como en la estructura organizacional o en

uno o mas de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacién se basa en la comprobacion de que
el clima organizacional influyes en el comportamiento manifiesto de

los empleados.

2.2.0TROS CONCEPTOS RELACIONADOS

2.2.1. Comportamiento organizacional
Gibson y otros definen al comportamiento organizacional como:
“Campo de estudio que se sustenta en la teoria, métodos y principios
de diversas disciplinas para aprender acerca de las percepciones,
valores, capacidades de aprendizaje y acciones de los individuos
mientras trabajan en grupos y dentro y para analizar el efecto de la
organizacion y sus recursos humanos, misiones, objetivos y

4

estrategias.’

Entonces, el comportamiento organizacional influye enormemente en
la eficacia de cualquier organizacion, ya que las personas son un
recurso comin a todas las organizaciones. Es necesario también
mencionar la satisfaccion laboral y la motivacion, como conceptos

ligados al comportamiento organizacional.

2.2.1.1. Satisfaccion laboral
Gibson y otros, definen la satisfaccion laboral como:
“Actitud que los trabajadores tienen acerca de sus puestos.

Resulta de su percepcion de los puestos. La expresion de un

* Gibson y otros; Ob Cit. pag. 6.
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individuo de su bienestar personal asociado con realizar el

trabajo asignado ™

También es importante mencionar algunas dimensiones
asociadas con la satisfaccion laboral, como: la paga, el puesto,
las oportunidades de ascenso, el supervisor y los compafieros
de trabajo. Por lo que el estudio de estas variables ayudara a

mejorar las actitudes de los empleados.

2.2.1.2. Motivacion
Gibson y otros, definen la motivacién como:
“Concepto que describe las fuerzas que actuan en o dentro de

. . . . . . )16
un empleado que inician y dirigen el comportamiento.

Todas las personas son atraidas a un conjunto de metas, por
esto es necesario, para predecir el comportamiento de un
empleado, saber de sus metas y las acciones que emplea para
lograrlas. Las teorias de motivacion intentan explicar esta

relacion de comportamiento-resultado.

2.2.2. Cultura organizacional
Gibson y otros definen la cultura organizacional como:
“Lo que los empleados perciben y como esta percepcion crea un

r . . 17
patron de correncias, valores y expectativas’

Esta no es la unica forma de visualizar organizaciones y no ha sido

definida de la misma forma ni siquiera por dos teoricos. Algunas

> Gibson y otros; Ob Cit., pag. 372
®fdem, pag. 132
”fdem, pag. 31
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definiciones sefialan que cultura organizacional son los guiones
organizacionales derivados de los guiones personales de los
fundadores de la organizacion. Lo cierto es que ésta incluye
suposiciones, adaptaciones, percepciones y aprendizaje.

También cabe mencionar los distintos tipos de culturas, entre las que

destacan: burocrética, de clan, empresarial y de mercado.

2.2.3. Equipo de trabajo
El uso de equipos se ha vuelto un disefio de trabajo cada vez mas
popular en todo tipo de organizaciones.

Gibson y otros definen a los equipos como:
“Los equipos son un tipo especial de grupo de tareas que consta de
dos 0 mas individuos responsables del logro de una meta u objetivo.

Todos los equipos existen para resolver problemas”

Por consiguiente, es preciso afirmar que la solucion de problemas es

una actividad que los equipos de trabajo practican de manera continua.

2.2.4. Liderazgo
Gibson y otros definen liderazgo como:
“Intento de utilizar tipos de influencia sin coercion para motivar a los

. . . ))8
individuos a lograr alguna meta

Préacticamente los lideres son agentes de cambio, personas cuyas
acciones afectan a otras personas mas de lo que las acciones de lo

demas los afectan a ellos. Entonces el liderazgo ocurre cuando un

® Gibson y otros, Ob. Cit. pag. 313
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miembro del grupo modifica la motivacion o las capacidades de los
demés en el grupo.

2.2.4.1. Clima de liderazgo
Gibson y otros definen el clima de liderazgo como:
“Se refiere a la naturaleza del ambiente de trabajo en una
organizacion que resulta del estilo de liderazgo y practicas

. . . . . )’9
administrativas de los directivos

Por lo tanto, se puede decir que el estilo de liderazgo de los
directivos de una organizacion también influird en el clima

organizacional.

2.2.5. Gestion por competencias
A pesar que el concepto de competencias no es nuevo, el enfoque de
gestion de competencias es un tema con una importancia y utilizacion

creciente dentro de las organizaciones.

El Centro Europeo de Innovacion define a la gestion por competencias
como:

“Una filosofia que genera un novedoso estilo de direccion que
devuelve la importancia al factor humano para cada personas,
comenzando por los directivos, aportando lo mejor que tenga a la

10
empresa’”

Las personas son los brazos y manos de las organizaciones, asi que es
necesario conocer las competencias requeridas para cada puesto y las

poseidas por cada persona que trabaja en la organizacion.

°Gibson y otros, Ob. Cit., pag. 527
1% CEEI CV; Ob. Cit. pag. 37
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Es este punto es necesario conocer que es competencia:

2.2.5.1. Competencias
El Centro Europeo de Innovacion define, como:
“Caracteristica de una persona, ya sea innata o adquirida, que
esta relacionada con un actuacion de éxito en un puesto de

trabajo »11

Las competencias tienen una influencia en el desarrollo de un
puesto de trabajo y, por lo tanto, una influencia directa en el

desarrollo de la organizacion.

Segin el Centro Europeo de Innovacién los tipos de
competencias*? son los siguientes:
e Los conocimientos son adquisicion de la competencia
en base a la aplicacion de una técnica especifica.
e Las habilidades normalmente se adquieren mediante
formacion y experiencia.
e Las actitudes, algunas estan relacionadas con rasgos o
caracteristicas personales; y son mas dificiles de obtener

y modificar en el corto plazo.

Sin embargo, debido a las caracteristicas de las competencias
existe una gran diversidad de métodos y sistemas para

agruparlas y definir su tipo.

En sintesis, la identificacion de las competencias en funcién del
perfil deseado en las personas, sirven para orientar las

selecciones o promociones.

"'Gibson y otros, Ob. Cit. pag. 38
'2 CEEI CV; Ob. Cit. pag. 38
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2.2.5.2.  Areas de aplicacion de la gestion por competencias
Segun el Centro Europeo de Innovacion las principales aéreas
de aplicacion de la gestién por competencias®®, se exponen a

continuacion:

2.2.5.2.1. Descripcion de puestos
Da un enfoque completo de las necesidades de cada puesto
de trabajo y de la persona ideal para desarrollarlo.
2.2.5.2.2. Integracion de equipos de trabajo
Permite asignar a la persona adecuada en el puesto
adecuado y con ello obtener un equipo de trabajo bien
integrado, enfocado a la consecucion de los objetivos del
departamento y de la empresa.
2.2.5.2.3. Cultura organizacional
La cultura organizacional es un ente abstracto, dificil de
apreciar y medir pero que afecta al desarrollo y a los

resultados de la empresa.

Los resultados de la implementacion de la gestion por
competencias son a corto, mediano y largo plazo. Se podria
decir este enfoque genera un proceso de mejora continua en la
calidad y asignacion de los recursos humanos, como una de sus

principales ventajas.

 Gibson y otros, Ob. Cit., pag. 40
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CAPITULO 11l
ORGANIZACION: IGLESIA EVANGELICA
LAS ASAMBLEAS DE DIOS DE BOLIVIA

Primeramente se define conceptos de Iglesia, Evangelio y Asamblea de acuerdo al
Manuel de Normas y Doctrinas de La Asamblea Local®, puesto que son términos

relacionados a la organizacion en estudio:

3.1. Iglesia
Se denomina la conjunto de personas que han creido en Jests como su Unico
y suficiente Salvador, que dejando la vida de pecado, se ha apartado del mal y
siguen el camino del bien, esperando que Cristo vuelva por su Iglesia muy
pronto.. Se congregan con otras personas de la misma Fe en templos, con el

fin de crecer espiritualmente y fortalecer su Fe.

3.2. Evangelio
Es el fundamento de la predicacion de la Iglesia, significa buenas nuevas para
los perdidos. Consiste en un mensaje de esperanza para la salvacion de los
pecadores, basado en la muerte y resurreccion de los muertos de Jesucristo,
como sacrificio suficiente, que mediante arrepentimiento, concede al hombre
el perddn de sus pecados; por tanto una nueva oportunidad para cambiar de

vida.

3.3. Asamblea
Se denomina al grupo de creyentes que se congregan en un miso lugar para
constituirse en Iglesia. Donde se retnen para adorar a Dios, recibir instruccion

biblica y difundir el evangelio de Jesus.

! Varios autores; “MANUAL DE NORMAS Y DOCTRINAS DE LA ASAMBLEA LOCAL”, Bolivia, 1996
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Segin Orlando Nutt, esta denominacién evangélica mantiene una estructura
orgénica solida, similar en la mayor parte de los paises donde han plantado sus
iglesias. De forma general, la organizacion de las Asambleas de Dios de Bolivia

esta estructurada’ de la siguiente manera:

3.4. ASAMBLEAS DE DIOS
“Es una organizacion cristiana de fe pentecostal que agrupa a diferentes
iglesias evangélicas de todo el mundo en concilios 0 convenciones

nacionales”

Las Asambleas de Dios forman parte de las principales organizaciones
pentecostales méas grandes del mundo y dan mucho énfasis al establecimiento
del Reino de Dios por medio de la predicacion del Evangelio de Jesucristo y
las misiones, el Bautismo en el Espiritu Santo con la evidencia inicial
de hablar en otras lenguas sobre los creyentes con el fin de adquirir dones

espirituales.

Toda su teologia estd basada en la Biblia, considerada como su regla de fe y
conducta, que puede variar segun el idioma. En el caso de los paises de habla
hispana la traduccion mas utilizada, aceptada y autorizada es la Santa
Biblia Reina-Valera 1960.

3.4.1. Denominacién protestante
Las Asambleas de Dios se denominan a si  mismos
como cristianos, protestantes, evangélicos y pentecostales.
Segun datos suministrados por la propia organizacion, afirman contar
con 64,100,671 miembros, 350,929 iglesias, 344,399 ministros, 2,088
institutos biblicos y 100,422 estudiantes de institutos biblicos en mas

de 251 paises.

? Nutt, Orlando; “HISTORIA DE LAS ASAMBLEAS DE DIOS DE BOLIVIA”, Bolivia, 1996.
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3.4.2. Doctrinas de las Asambleas de Dios

Las Asambleas de Dios, al igual que muchas iglesias pentecostales,
crearon sus doctrinas con base a cuatro verdades fundamentales,

basada en la Biblia®:

e Cristo salva
Las Asambleas de Dios creen que Jesucristo, el Hijo de
Dios, tiene la capacidad de salvar a todos los pecadores de la
condenacion eterna. Esta salvacion se obtiene “aceptando a
Jesucristo en el corazon™.

e Cristo bautiza con el Espiritu Santo
Creen que Jesucristo recordd a sus seguidores que Jehova
Dios habia prometido en el libro de Joel que derramaria su
Espiritu Santo con la sefial de hablar en lenguas para que
reciban poder para hacer milagros, sanidades y grandes
prodigios; asi como capacitar a la iglesia con los diversos
dones que reparte el Espiritu Santo.

e Cristo sana
Creen que a través de la muerte de Jesucristo, el cristiano
puede obtener sanidad de parte de Dios a través de la
oracion y en el nombre de Jesus.

e Cristo viene
Creen gue Jesucristo regresara a la tierra en dos momentos.
El primero sera a través de “el rapto o arrebatamiento de la
iglesia” en donde vendra a buscar a los cristianos vivos y a
los cristianos muertos resucitard para estar con El. El
segundo momento se conoce como “la Segunda Venida de
Cristo” en donde establecera su reino de mil afos sobre la

tierra y que sucedera después de la Gran Tribulacion.

* Varios autores; “SANTA BIBLIA”, Revision Reina Valera 1960, Corea, 2008.
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3.4.3.

3.4.4.

3.4.5.

3.4.6.

Organizacion internacional

La Fraternidad Mundial de las Asambleas de Dios agrupa a todos los
concilios nacionales de cada pais. Esta Unicamente es consultiva, no
normativa ni jurisdiccional, interviniendo en asuntos de gran

relevancia.

La Fraternidad nacié en 1988 cuando las distintas organizaciones
nacionales de las Asambleas de Dios se unieron para formar
la Fraternidad Mundial de las Asambleas de Dios Pentecostales como
iniciativa del Dr. Philip Hogan, quien era entonces director de las
Misiones Foraneas de las Asambleas de Dios de Estados Unidos. Su
propdsito inicial era coordinar la evangelizacion, pero pronto se

convirtié en un organismo permanente de interrelacion.

La sede internacional

Se encuentra en Springfield, Missouri, Estados Unidos, y esta dirigida
por el Rev. George O. Wood. Cambia con base al pais del presidente
que sea elegido en los congresos mundiales.

Estructura organizativa nacional

La organizacion de cada concilio nacional depende de las necesidades
de cada pais, aunque la mayoria estad dividida en distritos, regiones y
secciones para una mejor administracion. Los términos concilio

general o concilio nacional se refieren a las sesiones de la corporacion.

Clasificacion de los Ministros

Los ministros de las Asambleas se clasifican en cuatro, los cuéles
deberan haber iniciado sus estudios en un Instituto Biblico fundado

por las Asambleas de Dios.
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e Ministro Iniciado o Autorizado

Esta credencial es otorgada a los hermanos graduados de
algun instituto biblico y que estén al frente de una iglesia o

ejerzan un ministerio.
e Ministro Aprobado o Distrital

Estos ministros deberan haber obtenido la credencial
anterior y haber cumplido un afio de ministerio activo. Esta
credencial se le puede otorgar a pastores que no cursaron
algan instituto biblico después de tres afios activos.

e Ministro Licenciado

Se otorga a los ministros con cuatro afios de ministerio

activo con credencial de ministro aprobado.
e Ministro Pleno/Ordenado

Estos ministros deben haber cumplido dos afios de
ministerio activo con credencial de ministro licenciado y
haber desarrollado habilidad, fidelidad y madurez espiritual

en su ministerio.
e Pastor Asistente

Esta credencial es otorgada a los hermanos que aun no son
graduados de algun instituto biblico pero que ya estén al
frente de una iglesia o ejerzan un ministerio pastoral bajo

supervision de un Ministro Ordenado.

3.4.7. Autonomia de las Iglesias

Cada iglesia local es congregacional y representativa, independiente
una de otra, aunque se procuran las buenas relaciones y la cooperacion
de las mismas. Por lo general, cuando una iglesia se establece en una

region muy poblada, aparece un problema de sobrecupo o de lejania
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para una gran cantidad de personas. Por tal razén las iglesias mas
grandes y con mayores ingresos pueden crear misiones que dependen
estrictamente de ellas hasta que se soberanicen y puedan seguir

avanzando por si solas.

3.4.8. Financiamiento de las iglesias

El financiamiento de las iglesias es a través de los diezmos, ofrendas,
talentos (ventas de alimentos, manualidades) y donativos, segun la

Biblia* como se detalla a continuacion

3.4.8.1.Los diezmos
Unicamente los miembros bautizados en agua y que estén
empleados, tienen el privilegio de dar el 10% de sus ganancias por
concepto de sueldos y salarios como cumplimiento a un mandato
biblico en el libro de Malaquias. Dependiendo la organizacion
financiera de la iglesia los diezmos pueden administrarse de la

siguiente manera:
e Sistema diezmal

En este sistema los feligreses dan sus diezmos y el pastor
es quien los administra para su mantenimiento exclusivo.
El pastor unicamente le comunica al tesorero de la iglesia
cuanto es la aportacion para su registro. El pastor a su vez
debe dar el 10% al presbiterio de distrito cumpliendo con lo
que predica. Por lo general, en muchas iglesias cuando se
realizan las asambleas plenarias no se menciona la cantidad
de diezmos que recibe el pastor. Los diezmos no pueden

ser usados para la construccion de las iglesias.

*Varios autores; “SANTA BIBLIA”, Ob. Cit., Deuteronomio 14:22, Levitico 27: 30y otros.
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e Sijstema alfoli

En este sistema los feligreses dan sus diezmos, sin embargo
es la tesoreria de la iglesia que lo administra. El pastor
recibe un pago a manera de un sueldo y el resto del dinero
de los diezmos se destina al ministerio activo, a la
propagacion del Evangelio y de la obra de Dios, no se
puede usar para la caridad ni para otros propdsitos. En cada
asamblea plenaria se rinden cuentas de todo lo que se hace
con el dinero recolectado en los diezmos. La tesoreria debe
enviar el 10% de lo que recibe por concepto de diezmos y
ofrendas al distrito. Los diezmos no pueden ser usados para
la construccion de las iglesias.

3.4.8.2.0frendas
Las ofrendas son aportaciones voluntarias de dinero que hacen en
los feligreses en un momento dado de las reuniones. El dinero de
las ofrendas se usa para el mantenimiento del templo, como el
pago de luz, agua, teléfono y otros servicios. En ocasiones las
iglesias recolectan ofrendas especiales para ministros 0 miembros

en especifico que estan necesitados.

3.4.8.3.Talentos
Los talentos son todos los otros medios para recolectar dinero,
como la venta de alimentos elaborados entre los feligreses, las
ventas de manualidades o las ventas de bazar. Generalmente el
dinero recaudado sirve para los departamentos 0 ministerios que

usaran en sus eventos especiales.
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3.4.8.4.Donativos
Las iglesias pueden recibir donativos por parte de otras
instituciones, personas fisicas o iglesias extranjeras. Los donativos
en especie pueden ser terrenos o dinero usado en muchas ocasiones

para la construccion o terminacion de los templos.

3.4.9. Estructura organizativa de la Iglesia Local
Las asambleas locales hoy dia han disefiado sus estructuras en base a
diferentes criterios, de acuerdo a la visién de trabajo del pastor
principal, sin embargo por lo general estan constituidas de la siguiente
forma, segun el Manual de Normas y Doctrinas de la Asamblea

Loca’l:

e Pastor Titular

Es la maxima autoridad en la iglesia y se encarga de dirigir e
instruirla en la doctrina biblica y de las Asambleas de Dios.
El pastor, también Ilamado ministro de
culto, presbitero o reverendo, debe estar afiliado al Concilio
y mantener buenas relaciones con el distrito. El pastor
trabaja de tiempo completo en la iglesia de forma

permanente o hasta que pida su carta de renuncia.
e Pastor(es) Asociado(s)

El pastor asociado o pastores asociados son Unicamente
establecidos cuando el pastor titular considere que es
necesaria la ayuda de un co-pastor. Este pastor debe ser
como minimo requisito un pastor asistente, 0 un ministro

ordenado por el Concilio Nacional. En ambos casos debe ser

> Varios autores; “MANUAL DE NORMAS Y DOCTRINAS DE LA ASAMBLEA LOCAL”, Bolivia, 1996.
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autorizado a portar una credencial que lo acredite como

asistente o ministro de Las Asambleas de Dios.

Secretario General

Es elegido en una asamblea plenaria al final del afo, para
efectuar sus funciones el primero de enero del siguiente afo
al que fue electo. Debe tener el Bautismo en el Espiritu

Santo.
Tesorero General

El tesorero general de la Iglesia es el que controla las
finanzas de la iglesia, asi como la entrada de los diezmos y
de las ofrendas realizadas por la feligresia. Es electo en una
asamblea plenaria anual y debe ser de preferencia contador.

De igual forma debe tener el Bautismo en el Espiritu Santo.
Diaconia

El cuerpo de diaconos es elegido en una asamblea plenaria
anual y deben ser miembros en plena comunién bautizados
con el Espiritu Santo, mayores de 20 afios y deben apoyar al
pastor en los proyectos. Deben tener sabiduria, inteligencia y
discernimiento. La cantidad de miembros del cuerpo de
didconos debe ser establecido por la asamblea de acuerdo a

sus necesidades.
Cuerpo Ejecutivo

Esta integrado por el pastor, el secretario de la iglesia, el
tesorero de la iglesia y el cuerpo de diaconos. Su funcion es
velar por el desarrollo y crecimiento de la iglesia, asi como

tomar acuerdos en cuanto a doctrina o situacion especifica.
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e Junta Administrativa de Gobierno

Esta integrada por el Cuerpo Ejecutivo y por todos los
lideres presidentes, vicepresidentes, secretarios y tesoreros
de las sociedades y departamentos de la iglesia local, los

lideres de ministerios o células.

Cabe mencionar que esta estructura de la iglesia local puede
variar, puesto que en muchas iglesias de esta denominacion,
los ocupantes de estos cargos son elegidos directamente por

el Pastor Principal o Pastor Presidente de la iglesia local.
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CAPITULO IV

ANALISIS DEL ENTORNO

4.1. INTRODUCCION
Como punto de partida del diagnostico de la Iglesia, resulta atil averiguar que
factores de influencia del entorno general y especifico han tenido especial
relevancia en el pasado, asi como saber que cambios se estan produciendo
que haran que algunos de estos factores sean mas 0 menos importantes en el
futuro para la organizacién; dado que la Iglesia Central A.D.B Tja., no es un
ente aislado, sino un sistema que interactia con otros en un determinado

contexto, cuya influencia es continua e inevitable.

4.2. ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION
La iglesia Central A.D.B. Tja., fue fundada en Diciembre de 1952, por los
misioneros Ray y Ethel Jones en el Zona Central de la ciudad de Tarija.
Afos mas tarde afiliaron la congregacion y traspasaron los inmuebles
comprados a la Mision Concilio General de las Asambleas de Dios
(actualmente es la denominacion Asambleas de Dios de Bolivia).

Posteriormente con la ayuda de nuevos obreros y pastores, esta iglesia
comenzo a celebrar cultos en otras zonas de la ciudad. Ademéas fundaron
nuevas iglesias, como la iglesia Juan 3:16, ubicada en el barrio Juan XXIII,
con la ayuda del misionero Everett Hale. Como también en el area rural,
como Pampa Redonda, Valle de Concepcién, San Lorenzo y Entre Rios, que
hoy en dia ya son iglesias evangélicas consolidadas, independientes de la

administracion de esta iglesia.

A lo largo de los afios muchos pastores se hicieron cargo de la administracion

de la misma. En 1974 se invito al Pastor Asterio Sanchez, desde entonces la
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iglesia ha crecido bastante, congregando actualmente alrededor de 300
personas cada fin de semana, y mas de 800 personas contando la membrecia
de sus anexos en el campo y la ciudad.

Asimismo se inicio la construccion del templo en 1998, un edificio de cuatro
pisos con un salon auditorio para 500 personas. Este edificio se encuentra en

su ultima fase, a concluirse a finales de 2012.

Actualmente cuenta con el siguiente equipo de trabajo (ver anexo N°1):
e Un Pastor Presidente
e Ocho pastores asociados
e Nueve diaconos
e 10 lideres de departamentos

e 12 anexos con cobertura pero de administracion independiente.

Los cultos habituales son los dias martes, jueves y sabado por la noche, con
diferentes enfoques: oracidn, estudio biblico y noche juvenil; respectivamente.
Como también el dia domingo hay tres turnos de culto, mafana, tarde y
noche; con cultos de enfoque familiar. Ademas de haber diferentes reuniones

de los distintos departamentos, en el trascurso de la semana.

4.3. ANALISIS DEL MACROENTORNO
Para tal efecto se procedera a realizar un andlisis de los factores politicos,
econdmicos, sociales y tecnolégicos que influyen sobre la organizacion,

denominado anéalisis PEST. Como se detalla a continuacion:

4.3.1. Politico/Legal
El andlisis de los aspectos politicos y legales serd de especial
importancia para esta organizacion, ya que el Gobierno de Bolivia ha
establecido una serie de regulaciones acerca del funcionamiento de las

organizaciones religiosas.
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43.1.1.

Libertad de Religion

La Constitucion Politica del Estado (CPE), en su Art.4° dice:
“El Estado respeta y garantiza la libertad de religion y de
creencias espirituales, de acuerdo con sus cosmovisiones. El

Estado es independiente de la religion”

Lo que el Estado respeta y garantiza es la expresion de las
creencias hacia el exterior de las personas. El Estado
Plurinacional garantiza la expresién publica de las creencias de
los bolivianos, ya sea hecho individualmente o colectivamente,
lo que significa que la actividad de las diferentes iglesias

evangélicas en Bolivia, esta protegida y amparada por la C.P.E.

Asimismo, la C.P.E. establece:

CUADRO N°1
ARTICULOS RELACIONADOS A LA LIBERTAD DE
RELIGION
Art. 21 inciso 3 Bolivianos tienen el derecho a la libertad de
religion.
Art. 86 Centros educativos no impondrén opcion religiosa.
Art. 104 Estado garantiza el acceso al deporte sin distincién
de religion.
Art. 30 numeral Il | Naciones y pueblos indigena originario campesinos
incisos 2, 13, 14 gozan del derecho a su propia cosmovision.
Art. 98 numeral Il | Estado asume como fortaleza las cosmovisiones.
Art. 100 numeral | | Cosmovision es patrimonio.

Fuente: Elaboracion propia

De esta manera, la libertad de culto esta garantizada por las
leyes del Estado, lo que permite que los bolivianos expresen
sus creencias en diferentes religiones, tengan los mismos

derechos y no reciban ningun tipo de discriminacion.
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4.3.1.2.

Reglamento de culto

El Reglamento de Cultos, aprobado por la Resolucidén Suprema
219172 del afio 2000, exige que las organizaciones religiosas
no catolicas deben presentar “informe de actividades de culto”,
informe econémico anual, eleccion de nueva directiva
(notariada), firmas autorizadas, direcciones actuales y otros,

caso contrario perderan su personeria juridica.

Segln Decreto Supremo 26712, emitido el 24 de Julio de 2002,
El Ministerio de Relaciones Exteriores y Culto, participara en
los tramites de reconocimiento de personalidad juridica de las
asociaciones religiosas, que se iniciaran en la gobernacion de
cada departamento. Estas seran incluidas en el Registro de
Culto, que es el instrumento en el que se consigna la
inscripcion de las asociaciones religiosas, legalmente
establecidas y reconocidas en la Republica, dicha inscripcion

permite el desarrollo de sus actividades.

Actualmente, son 341 asociaciones religiosas las que cuentan
con personeria juridica, segun el Registro Nacional de Culto
manejado por la Unidad de Cultos y ONGs del Ministerio de
Relaciones Exteriores y Culto.

Las asambleas de Dios de Bolivia esta inscrita en el registro
nacional de culto con numero de registro RS 215651/95,
cumpliendo asi, con los requisitos exigidos por el Estado para
el ejercicio libre de sus actividades en todo el territorio

boliviano.
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4.3.1.3.

4.3.1.4.

Proyecto de nuevo Reglamentos de Cultos

En noviembre de 2010, la Unidad de Cultos, dependiente del
Ministerio de Relaciones Exteriores, redactd un proyecto de
Reglamento de Cultos, en el que se establecia un control
financiero a los diezmos y ofrendas en iglesias evangélicas y

cristianas.

Por lo que el presidente de la Asociacion Nacional de
Evangélicos de Bolivia (A.N.D.E.B.), Tito Montero, en Febrero
de 2012 pidid al Ejecutivo consensuar un reglamento puesto
que los montos econdmicos que perciben por concepto de
diezmos no deben ser sujetos a tributacion, ya que los creyentes
aportan al Estado antes de donar a sus congregaciones.
AN.D.E.B., elabora un proyecto de ley que enfatiza que los
diezmos que aportan los fieles ya pasaron por un control

tributario, por lo que no compete su fiscalizacion.

Por el momento la redaccién de ese proyecto qued6 en
suspenso. Sin embargo, no deja de ser una preocupacion para la
Iglesia Central A.D.B., que el gobierno intente aprobar el
reglamento sin previo consenso con las iglesias evangélicas y

cristianas.

Organizaciones No Gubernamentales (ONGSs) en Bolivia
Actualmente existen alrededor de treinta ONGs extranjeras
religiosas y 104 ONGs extranjeras laicas trabajando en distintos
departamentos de Bolivia, segun informe de la gestion 2011,
presentado por Ministerio de Relaciones Exteriores, a través de
la Unidad de Cultos y ONGs.
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Segun Resolucion Ministerial N° 044 de Febrero de 2010, se
aprobd en nuevo “Formato de Acuerdo Marco de Cooperacion
Basica entre el Estado Plurinacional de Bolivia y las
Organizaciones No  Gubernamentales Extranjeras”,
estableciendo los requisitos y procedimientos para la
suscripcion o renovacion de los Acuerdos Marco de

Cooperacion Basica.

El presidente Evo Morales ha admitido que respeta a muy
pocas ONGs porque la mayoria “para justificar su financiacion,
cualquier cosa inventan” dijo, quien apuesta por una politica de
cooperacion internacional “estado a estado”. Todo esto debido
a algunas declaraciones de varias Ongs en contra de las
acciones del Gobierno o en rechazo de sus propuestas,
causando molestias al Presidente. De ahi que las relaciones
entre Gobierno y ONGs se ha vuelto susceptibles, y dado que
muchas iglesias evangélicas trabajan en coordinacién con estas,
habra que prestar atencion a las acciones politico legales que
podria tomar el Gobierno al respecto.
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4.3.2. Priorizacion de las variables Politico/Legales

CUADRO N° 2
PRIORIZACION DE VARIBLES POLITICO/LEGALES

IMPORTANCIA PARA EL FUTURO

BAJA ALTA

_ e Situacidn de las ° Ley d_e, Libertad de
g :':J |<£ Organizaciones No . Ere;;/%l;g de nuevo
o%cx 3:| Gubernamentales (Ong's) Reglamentos de Cultos
<Ot a E en Bolivia.
2548
E< S | o Reglamento de culto.
Pz
£z | 3

Como muestra el Cuadro N° 2, las variables politico legales con mayor
importancia para el futuro y con mas alto impacto para la Iglesia
Central A.D.B. Tja., son las leyes sobre libertad de religion y el

proyecto del nuevo reglamento de Cultos.

La C.P.E. establece que Bolivia es un pais con libertad de religion, esta
ley tiene un alto impacto para las asociaciones religiosas puesto que
otorga el permiso para desarrollar sus actividades y garantiza que se
respete la expresion de la fe de sus adeptos. Ademas permite que las
Iglesias evangélicas puedan desarrollen planes a largo plazo y
proyectos de gran envergadura. Si esta ley cambiara en el futuro y se
prohibiera practicar una religion contraria a la que el gobierno
estableciera, muchas religiones dejarian de operar, y en el caso de la
Iglesia Evangélica lo seguirian haciendo, pero a costa de persecuciones
y otras represalias, como sucede en otros paises, donde no hay libertad

de culto y expresion, individual ni colectiva.
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4.3.3.

Por otro lado, el nuevo Reglamento de Culto que pretende aprobar el
Ejecutivo, propone una fiscalizacion a los ingresos econdémicos y el
pago de impuestos, tema de gran preocupacion para el sector y de
mucha importancia para el futuro, porque de pagar tributos al estado,
los ingresos de las iglesias se verian afectados. Estos ingresos
provienen de personas que ya tributaron al Estado y sus donaciones a
la iglesia son voluntarias, los montos variados en funcion a sus
ingresos y voluntad , y su frecuencia no determinada (algunos lo hacen
de forma semanal, mensual, trimestral, anual o simplemente no lo

hacen, pero si asisten a las iglesias). El tema es complicado.

En conclusion, la ley de libertad de culto vigente en nuestro pais, es un
aspecto positivo para la iglesia Central A.D.B. Tja., ya que garantiza
su funcionamiento. Mientras que el nuevo proyecto de Reglamento de
Culto que el Ejecutivo intenta aprobar es una amenaza para la iglesia
Central A.D.B. Tja., porque sus ingresos econdémicos se verian

afectados por el pago de impuestos que este reglamento propone.

Econdmico
El anélisis del contexto econdmico de Bolivia y Tarija es también un

factor que influye en el funcionamiento de la organizacion.

Si bien la Iglesia Central A.D.B. Tja. al igual que todas las
asociaciones religiosas en Bolivia, no aportan al Producto Interno
Bruto, es decir, no tiene participacién directa como actividad
productiva; su membrecia(creyentes), que trabaja en distintos sectores
de la actividad productiva, si lo hace.

En este sentido, el analisis de la economia del pais cobra importancia,
puesto que la fuente de ingresos econdmicos de la iglesia constituye

principalmente los diezmos y ofrendas donados voluntariamente por la
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membrecia de las iglesias, montos de dinero que varian de acuerdo a
los ingresos que la membrecia perciba. De modo que si hay
crecimiento economico, los ingresos por conceptos de diezmos y
ofrendas también se incrementaran, a favor de la economia de la
iglesia, perimiéndole sufragar sus gastos de funcionamiento e invertir

€n NUevos proyectos.

A continuacién de analizaran algunos indicadores econdmicos

relacionados:

4.3.3.1. Producto Interno Bruto
El PIB es un Indicador estadistico que mide el valor total de los
bienes y servicios finales producidos en la economia boliviana,
en un periodo de tiempo.
La economia boliviana en los altimos afios ha evolucionado de
manera favorable. A continuacion se refleja el crecimiento del

PIB en los ultimos afios:
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GRAFICO N°1
CRECIMIENTO DEL PRODUCTO INTERNO BRUTO
(P1B) ANUAL DE BOLIVIA
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Como de puede apreciar en la Grafica N° 1, a pesar de un bajo
en el crecimiento del PIB el afio 2009, la economia se ha
recuperado

Segun el documento presentado por el presidente del Banco
Central de Bolivia (BCB), Marcelo Zabalaga, durante el
informe sobre la politica monetaria y la estabilidad financiera
nacional, pese a la crisis internacional, el Producto Interno
Bruto (PIB), hasta fin de la gestion 2012, alcanzara al 5,5%y la
inflacion esperada sera del 5%.Los sectores de hidrocarburos,
construccién y manufactura impulsaron esta alza en el PIB,

detall6 la Agencia Boliviana de Informacion (ABI).
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4.3.3.2.

Esto significa que la economia boliviana es cada vez mas
grande, méas solida, y genera mayor bienestar familiar. Por lo
que si hay crecimiento econdmico, tendra sus repercusiones
favorables en los ingresos de las iglesias, por medio de
diezmos y ofrendas (de su membrecia que trabajan en
diferentes sectores productivos donde se registro crecimiento

econémico).

PIB per cépita de Tarija

El ingreso per cépita es el resultado de dividir el ingreso del
pais, en este caso del departamento de Tarija, por el nimero de
habitantes. ElI PIB per cépita del departamento se elevd
considerablemente en los dltimos cinco afios, fruto de las
exportaciones de hidrocarburos, como primera region
exportadora de gas natural del pais, informé el Instituto
Boliviano de Comercio Exterior (IBCE), donde el ingreso
promedio por habitante pasd de 2.332 dolares en la gestion
2005 a 4.225 dolares en el periodo 2010.

Ademas el ingreso per capita de Tarija es el mas alto de Bolivia
debido la produccién y exportacion de gas natural, segin un
informe nacional de la Fundacién Milenio, presentado el
pasado Abril. La siguiente grafica lo refleja:
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GRAFICO N°2

INGRESO PER CAPITA DE BOLIVIAY TARIJA
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Como muestra la Grafica N° 2, Desde el afio 2000 se puede
observar un nivel mayor del ingreso per capita de Tarija en
comparacion al promedio nacional, a partir de 2004 Ia

diferencia se hace sustancial y en 2008 lleg6 a 2.432 dolares.

Luego de un leve descenso del ingreso tarijefio en 2009 de 4 %,
en 2010 se recuperd con un incremento de 7.8 % llegando
4.225 dolares.

Tarija en las dltimas décadas transformd su estructura
productiva  orientandose  fundamentalmente  hacia los
hidrocarburos. Lamentablemente, el impacto fue relegar a
sectores como la industria manufacturera y la agricultura que a
diferencia del gas natural son renovables. El reto: reactivar los

sectores que fueron descuidados.
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Ahora bien, si los ingresos per céapita se han incrementado
considerablemente en el departamento, deberia sentirse el
efecto en la economia de cada familia tarijefia, sin embargo la
falta de gestion publica para el desembolso de estos recursos
hace que estos ingresos no se traduzcan en proyectos de
beneficio para la sociedad en general.

4.3.3.3. Salario Minimo Nacional
Mediante el Decreto Supremo 1213 el presidente Evo Morales,
el pasado mayo, incrementd al salario minimo nacional a 1000
bolivianos, pese al desacuerdo de la Central Obrera Boliviana
(COB), que exigia un mayor incremento.
A continuacion un cuadro comparativo de del incremento al

salario minimo nacional de 2007-2012:
CUADRO N°3

SALARIO MINIMO NACIONAL

DESCRIPCION 2007 2008 2009 2010 2011 2012

SALARIO MINIMO

525 577,5 647 679,5 8154 1.000
NACIONAL (En bs)
DECRETO

29116 29473 16 497 809 1213
SUPREMO (NGm.)
FECHA DE

, 01/05/2007 | 05/03/2008 | 19/02/2009 | 01/05/2010 | 02/03/2011 | 01/05/2012
PROMULGACION

Fuente: INE - www.ine.gob.bo

Como muestra cuadro N°3 este incremento al salario minimo
nacional ha sido progresivo, favoreciendo a los a trabajadores
del Estado y especialmente a fabriles y obreros. Y este afio el

incremento fue de 22.6 %, es decir 1000 bolivianos.
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El incremento salarial para el sector publico de la educacion
fue de 8% y como base de negociacion para el sector privado.
En tanto que el sector salud y la Policia, el incremento fue
inversamente proporcional, dando méas al que gana menos y

dando menos al que gana mas.

Si tomamos en cuenta que a las iglesias asisten personas con
distintas ocupaciones: fabriles, obreros, maestros, medicos,
policias, trabajadoras de hogar, etc., el incremento del salario
minimo nacional va a influir también en los ingresos de la
organizacion. Por ejemplo, un obrero, el 2011 ganaba 815 bs. y
diezmaba (10% del ingreso de una persona) 81bs con 0,50
ctvs., pero este 2012 su ingreso ascendi6 a 1000 bs. por lo que
ahora diezma 100bs a la iglesia; significa un incremento de 18

bs. con 0.50 ctvs.

Bonos y rentas solidarias

El Gobierno de manera indirecta, con el pago del Bono
Juancito Pinto, Renta Solidaria a favor de personas con
discapacidad muy grave y grave, la renta solidaria de vejez y el
Bono Juan Azurduy de Padilla, apoya a la economia de la
poblacion paralelamente al incremento salarial que efectta afios

tras afio, beneficiando a las personas mas necesitadas del pais.

Estos bonos son destinados al consumo, pero antes, estos
beneficiarios, si pertenecen a wuna iglesia, diezmaran
voluntariamente el 10% de lo recibido, ademas de dejar
ofrendas cuando lo deseen. Lo que significa para la iglesia
mayores ingresos econdmicos, ya que antes estas personas no

diezmaban ni ofrendaban, mas ahora si lo hacen.
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4.3.3.5.

indice de costo de la construccion (ICC)

El ICC, es un Indicador que mide la variacion de precios de un

periodo a otro, de los materiales, mano de obra y otros insumos

que intervienen en

construccion, como se detalla a continuacion:

las actividades econdmicas de

la

N
N
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Tal como muestra el Grafico N° 3, los precios de los

materiales, mano de obra y otros insumos de construccion se

han incrementado considerablemente desde inicios de 2011,

después del denominado gasolinazo, que afecto los precios de

todos los sectores. El incremento fue de 6,54%, entre enero y

marzo de 2011, duplicando el porcentaje del trimestre anterior

de 2,95%, que desde el afio 2009, era el mas alto.
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Hasta Marzo de este afio el ICC ascendio a un 182,06%, con un
incremento de 1,11% en relacion el trimestre octubre-
diciembre. Se ha tomado en cuenta este indicador econdmico
puesto que las iglesias evangélicas construyen o realizan
ampliaciones de sus templos, colegios, orfanatos,
universidades, seminarios, etc. de acuerdo a los proyectos que
tienen, crecimiento de su membrecia, nuevas necesidades que
atender, cambios de residencia, etc. Y los precios de
construccion influyen significativamente en la ejecucion de sus

proyectos.

4.3.4. Priorizacion de las variables Econdmicas

CUADRO N° 4
PRIORIZACION DE VARIBLES ECONOMICAS

IMPORTANCIA PARA EL FUTURO

INTENSIDAD DEL
IMPACTO PARA EL

SECTOR

BAJA ALTA

<
|_
|
<

e Crecimiento del PIB perca e Tendencias del PIB
< pita de Tarija. Nacional.
< ¢ Incremento del Salario e Incremento de Costos
o Minimo Nacional de Construccion

e Bonos y rentas solidarias.

Como muestra el Cuadro N° 4, una de las variables econdmicas con

mayor importancia para el futuro de las finanzas de las iglesias

evangélicas, es el comportamiento del PIB, puesto que si incrementa

afo a afo, significa que la economia boliviana es cada vez més grande,

mas soélida, y genera mayor bienestar familiar, por consiguiente este
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hecho repercute favorablemente en los ingresos que perciben las

iglesia por conceptos de diezmos y ofrendas.

Por otra parte, el incremento de los precios materiales, mano de
obra y otros insumos de la construccion, si bien no tiene un alto
impacto en las actividades del sector de las iglesias en Bolivia,
es importante tomarlo en cuenta para el futuro. Si estos precios
siguen aumentando afectaran los proyectos de construccion de

las iglesias, es decir, sus presupuestos de construccion.

En conclusion, si el PIB de Tarija y Bolivia siguen
incrementando, la economia del pais sera mas fuerte, generando
un efecto positivo en los ingresos econémicos de la iglesia
Central A.D.B. Tja. Por otro lado el incremento de los costos
de construccién afecta negativamente a la iglesia, ya que
actualmente se encuentra construyendo la cuarta planta de su

edificio en la zona central de la ciudad de Tarija

4.3.5. Socio cultural
El anélisis de los aspectos socio culturales tiene bastante relevancia
para este proyecto de investigacion, dado que todas las organizaciones
se desarrollan en una sociedad con determinadas caracteristicas
culturales particulares y un nivel de desarrollo humano y social. Por
esto se analizard une serie de variables relacionadas al entorno socio

cultural, como sigue:

4.35.1. Demografia

Actualmente se estima que la poblacién boliviana pasé los 10

millones de habitantes. Las estadisticas demogréaficas permiten
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conocer tendencias de crecimiento. El presente cuadro muestra
el tamafio de la poblacion y diferentes indicadores de

crecimiento poblacional, haciendo una relacion Tarija-Bolivia:
CUADRO N°5

INDICADORES DEMOGRAFICOS DE TARIJAY BOLIVIA

(estimaciones 2011)

DESCRIPCION TARTJA BOLIVIA
Superfice (Kar) 37623 1.098.381
Poblacion total 334687 10624493
Densidad de habstantes (Habitantes por K} 1421 967
Poccentaje de poblacion masculina A4 4590
Porcentzje de poblacion femenina 4936 20,10
Tasa Media Amal de Crecimuento (En porcentaye) 2H 185
Tasa Bruta de Natalidad (Por mal) 2416 559
Tasa Bruta de Mortahdad (Por mil 399 713
Tasa global de fecundadad (Hyjos por mier 29 317
Edad Med:a de la Fecundidad (Anos %39 2839
Tasa de mortalidad mfantl Por mil pacdos wivos ¥ 3949
Esperanzs de wda 4l nacer total {Anos) 9.2 66,82
Esperanza de nda l nacer de hombres (Aios) 6724 64,71
Esperanza de sz 2l nacer de mweses (Afios 71,36 69,03

Fuente: INE - www.ine.gob.bo (proyecciones de Pob. Nac. y Dptal.)

Es importante destacar como el tamafio de la poblacién tarijefia
ha ido creciendo en los ultimos afios, desde 2008 se ha
registrado un crecimiento de 12 mil personas por afio
aproximadamente. El afio 2010, segun el INE, el tamaiio de la
poblacion del departamento era de 522.538 habitantes y el
2011 ascendi6 a 534.687 habitantes.

Por tanto, este crecimiento de la poblacion significa para la
Iglesia que hay mucha mas gente por evangelizar, es decir,

mucha mas gente que convertir en adeptos de la religion que
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profesan. Y también las necesidades que atender seran mayores
y surgiran nuevas necesidades, como consecuencia del
crecimiento demogréafico en la ciudad de Tarija. Los anteriores
son aspectos importantes que la iglesia tendra que analizar para
la ampliacion de sus templos, servicios religiosos, establecer
mas horarios de culto o apertura de nuevas iglesias en otras

zonas de la Ciudad, y otros proyectos.

indice de Desarrollo Humano
El HDI es una definicién mas amplia del bienestar y ofrece una
medida compuesta de tres dimensiones bésicas del desarrollo

humano: salud, educacion e ingresos.

Las tendencias del HDI muestran un importante histérico tanto
a nivel nacional como regional y localiza las pronunciadas
brechas existentes en el bienestar y en las oportunidades de

vida que contintan dividiendo nuestro mundo interconectado

A continuacion el siguiente grafico muestra las tendencias de
este indice hasta 2011:
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GRAFICO N° 5
INDICE DE DESARROLLO HUMANO DE BOLIVIA
(Tendencias desde 1980 hasta la actualidad)
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Fuente: CIA World Factbook — www.indexmundi.com

Como refleja en grafico anterior, el IDH de Bolivia es 0.663, lo
que coloca al pais en la posicion 108 de los 187 paises para los
que se disponen datos comparables. EI IDH de América Latina
y el Caribe (OR) como region ha pasado del 0.582 de 1980 al
0.731 de la actualidad, por lo que Bolivia se sitia por debajo de

la media regional.

Dado que las iglesias evangélicas, en cierta forma, participan
en la educacion de los habitantes del pais, formando personas
con buenos principios y valores que trabajen en los distintos
ambitos sociales con honradez, espiritu de servicio y con un
alto sentido de responsabilidad; las tendencias del IDH le son

importantes.
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4.3.5.3.Tasa de analfabetismo

En Bolivia, en 2006 se inici6 el Programa Nacional de
Alfabetizacion, que concluyo dos afios después con la cifra de
824.00 personas que aprendieron a leer y escribir.

El plan logro bajar la tasa de analfabetos a 3,7 por ciento en los
327 municipios del territorio nacional, por lo cual la
Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (Unesco) declar6 a Bolivia libre de

analfabetismo en 2008

Actualmente Bolivia mantiene una tasa de analfabetismo de
3,7 por ciento de la poblacién, que equivale a unas 400.000
personas de un total de alrededor de 10,2 millones de
habitantes, segln datos oficiales difundidos por el viceministro
de Educacion Especial, Noel Aguirre, en visperas del Dia
Internacional de la Alfabetizacion de las Naciones Unidas
(ONU). (8 de Sep.)

Sin embargo el desafio continla ya que existen 800.000
personas que no han terminado la primaria y 400.000

analfabetas.

Este indicador de desarrollo humano, respecto a la educacion,
también es importante para las iglesias evangélicas que trabajan
apoyando a Alfalit International-Bolivia, que es una
organizacion sin fines de lucro que trabaja en Bolivia con
programas de alfabetizacion, educacion bésica y salud
Preescolar y nutricion.

En septiembre de 2006, la USAID y la UNESCO eligio
programa Alfalit en Bolivia como uno de los nueve modelos de

programas en todo el mundo, por su eficacia en la
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alfabetizacion, la educacién basica incorporando la salud y
nutricién en el programa de alfabetizacion. Ademéas Alfalit
Boliviano ha recibido un reconocimiento oficial por su

programa en Bolivia por el Ministerio de Educacion.

Estadistica social sobre el Maltrato a la Mujer en Tarija

En la ciudad de Tarija, segun datos oficiales presentados por
INE hasta el afio 2009, 487 mujeres que trabajan y 576 mujeres
que se dedican a las labores de casa fueron victimas de
violencia ya sea por su pareja 0 por otras personas, como

detalla el siguiente cuadro:

CUADRO N°6

NUMERO DE MUJERES VICTIMAS DE MALTRATO EN TARIJA

TARIJA: MALTRATO CONTRA LA MUJER QUE TRABAJA O SE DEDICA A LAS LABORES DE
CASA, POR TIPO DE VIOLENCIA, SEGUN MUNICIPIO, 2009
(En numero de personas)
‘ TOTAL VIOLENCIADEPARE]A | VIOLENCIAPOR OTRA PERSONA
) Trbaja | Labores de casa Tobsa | Liboresdecass | Tobia | Libuesdecss
TOTAL 47 37 452 3 B i
Tans m it T4 1% B X
Yicabe 3)! Bl o) B 1 4 §
Vikimontes ‘ 8 6 Rl ( )
Usoedo I | l b |
Yoachsci ) § ] | [ l ' |

Fuente: Servicios Legales Integrales Municipales/ONGs-INE-www.ine.gob.bo

Se ha tomado en cuenta estos datos estadisticos, ya que las
iglesias evangélicas pertenecientes a las Asambleas de Dios,
trabajan con un programa especial llamado “Ministerio de la
Mujer”, que tiene como objetivo principal ayudar a las mujeres

tarijefias en su autoestima y en el ejercicio de su rol como
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esposas y madres. El conocimiento de estos datos, puede
ayudar a la iglesia desarrollar nuevos programas orientados a

mujeres victimas de violencia o mejorar el existente.

La post modernidad y sus efectos sobre la iglesia
evangélica.

La iglesia emerge, crece y se desarrolla en un entorno dindmico
y con nuevos paradigmas. Las preguntas centrales podrian ser:
¢Hacia donde va la iglesia en el futuro? ¢Hacia donde va el
mundo? La primera tiene que ver con entender ese futuro en
términos del contexto presente. Pero quizads la Ultima
interrogante, sea la mas importante y la que probablemente
determine la agenda de la iglesia de este tiempo, ya que la
cristiandad se encuentra implicada inevitablemente en
procesos economicos, sociales, politicos y culturales. Por lo
tanto, la iglesia ha de desarrollar una relacion dinamica con el
mundo de hoy, para asi cumplir cabalmente su misién. Como
los reformadores lo expresaron en la formula “ecclesia

reformata semper reformata”.

Analizar a la iglesia en su interaccién con su contexto, es un
tema, por demds pertinente y relevante, ante el fenémeno
cultural mundial llamado posmodernidad, el cual mas que una
amenaza, representa una inmejorable oportunidad para la
iglesia de Jesucristo, en el cumplimiento cabal de su mision en

el mundo.

La posmodernidad podria describirse como una reaccion de

desencanto de los valores supremos de la modernidad. Hay un
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innegable vacio espiritual del hombre posmoderno. La ruptura
del mito cientificista y su promesa de construir un mundo mejor
lleno de paz y de felicidad, esta causando un enorme vacio
espiritual que esta llamando al hombre a un retorno a lo
sagrado, a revitalizarse religiosamente, aunque esto no significa

la revitalizacion del cristianismo.

El paradigma de la postmodernidad ha traido diversos efectos
en el campo de la religién en especial el llamado pluralismo
religioso, que no es otra cosa, sino nuevas formas de religion,

lo que afecta en el quehacer de la iglesia en general.

Esto es, porque a diferencia del denominacionalismo en el
paradigma de la modernidad, en el que habian barreras
profundas y distintivos indelebles de cada movimiento que los
hacia diferentes los unos de los otros e irreconciliables. En la
postmodernidad, se estd dando un cambio de perspectiva de lo
que es la iglesia, una apertura sin fronteras entre los diversos
movimientos religiosos, los cuales estan uniendo esfuerzos,

Estamos ante el desarrollo de un cristianismo evangélico no
denominacional, pero no significa que las estructuras
denominacionales dejen de existir, pero si esta siendo superado

por una nueva dinamica de fe y practica

Ahora bien, frente a todos estos cambios la iglesia debe cuidar
de no caer en el peligro de perder su identidad, haciendo una
distincion clara entre lo que es esencia y lo contingente. Lo
primero no debe ni puede cambiar (obra salvifica de Jesucristo
en la cruz del calvario, la aceptacion por fe y gracia de Dios, y
el establecimiento de un pueblo redimido por el plan redentor

de Dios cumplido a cabalidad en Cristo, quien nos lleva a la

84



4.3.5.

vida por la eternidad) pues se dejaria de ser cristianos e iglesia.
Lo segundo, debe adaptarse segun el contexto en que se vive
(esto es culto, métodos, estrategias, medios, a través de los

cuales la iglesia expresa su fe en el mundo).

Si bien esto no resuelve el gran reto que las iglesias tienen, si
permitird sefialar los limites o fronteras que es necesario

respetar.

Priorizacion de las variables Socio Culturales

CUADRO N° 7
PRIORIZACION DE VARIABLES SOCIO CULTURALES

IMPORTANCIA PARA EL FUTURO

BAJA ALTA
e Crecimiento
r demografico
d w < e Influencia de la
) é H postmodernidad
Q< % < sobre la iglesia
é o= evangélica.
265
|'-'_J a( e Estadisticas de maltrato a
Zs i la mujer tarijefia
- é e Reduccion de la tasa de
analfabetismo.

Como muestra el Cuadro N° 7, una de las variables socio
culturales de mucha importancia para el futuro de la iglesias, es
el crecimiento de la poblacion tarijefia, puesto que intensificara
el accionar de este sector, ya que las iglesias tendran que
ampliar sus templos, crear nuevas iglesias y proyectos, con el
fin de crecer numéricamente en proporcién al crecimiento de la

poblacién y atender cabalmente las necesidades morales,
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espirituales y sociales de la misma, en la medida de sus
posibilidades.

Asimismo, se puede concluir que la postmodernidad ha tenido
un alto impacto en el quehacer de la iglesia evangélica ya si
bien, en la modernidad la iglesia se caracterizo por el llamado
denominacionalismo, hoy en dia, estas barreras estan cayendo.
Muchas iglesias actualmente trabajan mancomunadamente con
otras de otras ciudades, paises y continentes, no habiendo
fronteras la realizacion de nuevos proyectos que apoyan el
propdsito principal de la iglesia de predicar el evangelio a todo

el mundo.

Sin embargo es menester de la iglesia, en medio de la corriente
del ecumenismo de la cristiandad, no perder su identidad,
puesto que las condiciones del contexto en el que se
desenvuelve puede determinar nuevas formas de anunciar el
evangelio, no deben afectar su esencia, el mensaje de Jesus que

no puede cambiar.

En conclusion, el crecimiento demografico es un factor
incontrolable para la iglesia Central A.D.B. Tja, y preocupante,
ya que la iglesia no ha crecido numéricamente en la misma
proporcién que la poblacion tarijefia. Pero al mismo es una
oportunidad para crecer si superan las limitantes. Por otro lado
la influencia de la posmodernidad ha llegado a ser positivo
sobre las actividades de la iglesia, porque le permite aunar
esfuerzos y recursos, junto a otras iglesias, para cumplir con su

misién principal.
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4.3.6. Tecnoldgico
Con relacion al andlisis del entorno tecnologico, para la iglesia
evangélica en Bolivia, es necesario hacer uso de los medios de
comunicacion, para llegar a muchas mas personas con el evangelio
de Jesus, a lo largo y ancho del territorio nacional. Como también
innovar sus estrategias para captar mas adeptos.

A continuacion se analiza por separado estos aspectos:

4.3.6.1.Medios de comunicacion e informacion
La Nueva Constituciéon Politica del Estado garantiza en su
articulo 106 el derecho a la comunicacién y a la
informacion, a la libertad de expresion, de opinion y de
informacion, a la rectificacion y a la réplica, y el derecho a
emitir libremente las ideas por cualquier medios de difusion,

sin censura previa.

Pero estas palabras de dicho articulo no distan mucho de las
redactadas en las antiguas cartas magnas de la Republica de
Bolivia. Pero en el articulo 107 menciona algunos puntos que
realmente podrian cambiar el sistema legal de medios como:
la promocion de valores de las diferentes culturas y
lenguajes, el respeto a los valores de veracidad vy
responsabilidad, el deber del Estado de apoyar la creacién de
medios comunitarios y la prohibicion de monopolios u

oligopolios mediéticos.

Por esto serd importante analizar los indices de acceso, de
alcance y de concentracion por un lado, y la legislacion

comunicacional por otro.

87



Comparado con los paises de la region, Bolivia tiene el
indice méas bajo de acceso a la TV paga, Internet y a las
industrias discontinuas; el segundo mas bajo en telefonia fija
y el tercero en telefonia movil. Luego de Peru y Ecuador
tiene el indice més bajo en acceso a la TV gratis, y esta
ubicado en el penultimo puesto en el acceso a la prensa
escrita. Integrando estos indices se puede afirmar que, junto a
Ecuador y Paraguay, Bolivia es de los paises con méas bajo
nivel de acceso relativo a los bienes y servicios de la

informacion.

Ademas, el Promedio de Concentracion en Bolivia supera los
promedios de concentracion de la region, y se ubica
ampliamente por encima de los canones tedricos que indican
que la concentracién mediatica es excesiva cuando supera el
50%.

Tomando en cuenta la legislacion comunicacional boliviana,
vale resaltar que antes de la Nueva Constitucion Politica del
Estado, para crear un medio no se exigia ningin requisito
mas que a otra empresa de cualquier rubro. Tampoco existia
una ley que limite la adquisicién de medios de comunicacion
por capitales extranjeros, ni de regulacion anti monopolica.
Las estadisticas volcadas en esta investigacién demuestran
que el alto grado de concentracion de medios en Bolivia es
perjudicial para que exista una verdadera pluralidad de voces,
y es negativo para que la mayoria de la poblacion goce
plenamente del derecho a la informacion. Sin embargo desde
la llegada del MAS a la presidencia se ha recuperado la
eficiencia en los medios puablicos, como la agencia de

noticias ABI y el canal Television Boliviana y, se creo el
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periodico estatal Cambio y la red de radios comunitarias y
campesinas, Patria Libre.

4.3.6.2.Innovacion
En este punto también es necesario mencionar el la
denominada “Visidon Celular GI12”, un método de
multiplicacion de adeptos creado o llevado a cabo en Bogota
Colombia, por el Pastor Cesar Castellanos (Pastor de la
iglesia Ministerio Carismatico Internacional). Este método ha
revolucionado la forma de trabajo en las iglesias de todo el
mundo. Hoy en dia en Bolivia, dentro de la denominacién de
las A.D.B. se considera que el 50% practica esta forma de
trabajo. Esta, consiste en una estrategia multinivel, basada en
cuatro pasos para captar adeptos: ganar, consolidad,

discipular y enviar.

FIGURA N°1
ESCALERA DEL EXITO DE LA VISION CELULAR
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Fuente: Manual de la “Vision Celular, en el Modelo de los 12
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Cada persona convertida al evangelio debe pasar por un
proceso de preparacion para convertirse en lider de célula,
juntar 12 personas en sus domicilios y prepararlas para que
ellas también pasen por el mismo proceso: lleguen a ser

lideres y nuevamente se multipliquen en otros 12.

Por lo tanto, podria considerarse esta estrategia como el know
how de muchas iglesias, una forma de innovacion. Este es un
método que se podria decir, se ha puesto de “moda”, por la
efectividad de sus resultados. Las concentraciones de las
iglesias que forman parte de este modelo de trabajo, son
multitudinarias y las asociaciones de iglesias con la vision

celular son solidas y fuertes.

4.4, ANALISIS COMPETITIVO
Para tal efecto se procedera a realizar un andlisis de los factores del
entorno competitivo en el que se desenvuelve la iglesia Central A.D.B.
Tja., es decir, el como éstos pueden influir sobre el grado de competencia
de la iglesia con relacién a su sector (el resto de las asociaciones
religiosas); a traves de las cinco fuerzas de M. Porter: las amenazas de
entrada, el poder de compradores y proveedores, amenaza de productos
sustitutos, rivalidad entre competidores, y competencia y colaboracion.

Como se detalla a continuacion:

4.4.1. Las amenazas de entrada
Las amenazas de entra en una industria o sector dependen del nivel
de las barreras de entrada, que normalmente son: las economias de
escala, las necesidades de capital, el acceso a los canales de

distribucion, las ventajas en costes independientemente de la

90



dimension, las represalias posibles, la legislacion o accion

gubernamental y la diferenciacion.

Dada la naturaleza de la iglesia evangélica, Central A.D.B. Tja.,
que es una organizacién sin fines de lucro de tipo religioso, se
considerara como amenazas de entrada las necesidades de capital,
la legislacidn o accion gubernamental y la diferenciacion, como se

analiza a continuacion:

4.4.1.1.Las necesidades de capital
Las necesidades de capital para el ingreso al sector de las
asociaciones religiosas, son relativamente costosas.
El capital requerido para el ingreso una nueva asociacion

religiosa, basicamente esté en funcion de los costos de:

a) Costos de tramite de personeria juridica.

b) Lugar para realizacion de cultos (alquiler de un local,
compra de un lote de terreno, construccion de un templo
y demas ambientes para actividades del quehacer de la
iglesia).

c) Pago de servicios basicos

d) Pago de salarios al pastor y otros colaboradores
(generalmente son montos variados dependiendo de los

ingresos que percibe la iglesia)

En primer lugar, es necesario puntualizar que una iglesia es
una organizacion no lucrativa o del tercer sector, como
muchos lo llaman, por lo tanto, aunque percibe ingresos por
diezmos y ofrendas (montos variados y voluntarios), estos

no garantizan cubrir los costos de funcionamiento de la
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organizacion y menos la inversién para la apertura de
nuevas iglesias.

En sentido es necesario sefialar, lo que los directivos de las
iglesias explican con relacion al financiamiento de estas
organizaciones; que abrir una nueva iglesia evangélica es
cuestion de Fe (puesto que Dios provee lo que se necesita a
fin de que el evangelio sea predicado). Y esta afirmacion, lo
confirman los testimonios de tantas iglesias que hoy
cuentan con una infraestructura adecuada para fines
(templos, colegios, casas de retiro, vehiculos, etc.), que en
sus inicios no tenian ni para pagar el alquiler de un local
para sus cultos, pero asumieron la responsabilidad,

corrieron los riesgos y aceptaron el desafio.

Sin embargo, muchas iglesias evangélicas se crearon
financiadas por otras iglesias grandes y econdmicamente
estables (que igual nacieron como se explico en el péarrafo
anterior), que corren con los costos que esto implica, hasta
que la nueva iglesia crezca y pueda cubrir sus costos por si

misma.

4.4.1.2.La diferenciacion
Otro de los aspectos que resulta en barreras de entrada para
nuevos competidores, son las estrategias de diferenciacion

aplicadas por las organizaciones.

Las iglesias evangélicas en Tarija, se podria decir que han
logrado diferenciarse de otras religiones por la calidad de los
servicios ofrecidos, puesto que muchas se han especializado

en la atencion de distintas necesidades o a grupos
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especificos de personas. Por ejemplo en Tarija, la iglesia que
congrega mas parejas de matrimonios jovenes, es la iglesia
“TARIJA”, debido a que ha desarrollado un programa de
orientacion para la crianza de los hijos, atrayendo de esta
forma a una gran cantidad de matrimonios jovenes con esta
necesidad de aprendizaje. Las demas iglesias no cuentan con
este programa igual ni con el personal calificado para llevarlo

a cabo.

Es posible que la diferenciacion de una iglesia a otra este

determinada, mas que todo, por sus recursos humanos.

Por lo tanto, si el ingreso de una nueva religion deberéa tomar
en cuenta estos elementos que hacen que las personas
prefieran determinada iglesia y se congreguen formen parte
de su membrecia. Las iglesias se encuentran implementando
continuamente nuevos servicios, ampliando otros, creando
nuevos proyectos con el fin de captar mas adeptos y atender

mejor sus necesidades.

En conclusion las barreras de entrada difieren en funcion del
sector y el producto/mercado. Lo importante de este analisis
fue conocer que tipo de barreras existen para el ingreso de

una nueva religion o la apertura de una nueva iglesia.

4.4.2. El poder de compradores y proveedores
Las siguientes dos fuerzas pueden analizarse en comun, porque
estan fuertemente vinculadas, puesto que todas las organizaciones

tienen que obtener recursos y proveer bienes o servicios.
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4.4.2.1.L.os compradores
Para la organizacion de la iglesia, los compradores estaran
representados por la membrecia (personas de toda edad,
género y clase) que la conforma, es decir, la que practica la
doctrina que se predica y participa de las actividades de la
iglesia. Y sus clientes potenciales lo conforman todas las
personas de toda edad, género y clase sensibles a convertirse

a su religion.

No podria hablarse de caracteristicas especificas de los
clientes de una iglesia, para definir un mercado meta, dada la

naturaleza de esta organizacion religiosa.

Si tomamos en cuenta, que la iglesia no produce bienes
tangibles, sino trata de propagar una religion (una Fe: el
evangelio de Jesus), apoyado por servicios de ayuda moral y
espiritual, se podria decir que no hay concentracion (pocos
compradores) de compradores, puesto que personas de toda
edad y clase forman y pueden formar parte de la iglesia, es
decir, convertirse a su fe o religiéon. Lo que la iglesia ofrece a
la poblacién en general es una vida de amor, paz y gozo por
medio de la fe en Jesus, para satisfacer la necesidad espiritual
del “hombre interior”. Creencia en la que la iglesia desea

hacer participe a todo el mundo

También se puede sefialar que el costo de cambiar de
proveedor, en este caso, de religion, es relativamente
reducido pero implica ciertos riesgos para el comprador. O
sea, si una persona decide cambiar de religion, puede que

signifigue mayores 0 menores gastos en transporte,
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dependiendo de la distancia de la nueva iglesia a la que eligio
pertenecer. También puede que esta iglesia exija cierto
monto de dinero para ser parte de la membrecia o
probablemente tenga que gastar en prendas de vestir que

caractericen a su nueva religion.

Se puede concluir que el poder de los compradores es bajo,
puesto que no hay concentracion de compradores y los costos

de cambiar de proveedor son bajos.

4.4.2.2.L.os proveedores

Para la organizacion de la iglesia, los proveedores estaran
representados por las empresas proveedoras de servicios
bésicos, como: SETAR (energia eléctrica), COSETT
(telefonia domiciliaria), ENTEL, VIVA Y TIGO (telefonia
movil), COSALT (agua potable y alcantarillado), EMAT
(recojo de basura y aseo publico), EMTAGAS (gas
domiciliario), ENTEL NET (internet).

En la ciudad de Tarija, el poder de negociacion de los éstos
proveedores es muy fuerte, ya que se han constituido en

empresas monopdlicas, las Unicas prestan estos servicios.

Asimismo, las editoriales biblicas, discograficas cristianas,
seminarios o universidades de teologia, ministerios cristianos
internacionales especializados en distintas tematicos, entre
otros, también se consideran como proveedores de esta
iglesia evangélica. Es necesario tomar en cuenta el poder de
estos proveedores, puesto que estan bien organizados y son

pocos; ya que los libros, musica, talleres, cursos a nivel
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4.4.3.

4.4.4.

licenciatura, conferencias, etc., que ofrecen son herramientas

atiles y medios para mejorar el quehacer de la iglesia.

La amenaza de servicios sustitutos

Los bienes o servicios tienen sentido por las necesidades que
satisfacen. Muchas veces la misma necesidad puede ser atendida
por medio de distintos productos. Lo que indica que las
asociaciones religiosas no solo estan compitiendo entre ellas, sino
también con otros sectores que pudieran satisfacer de alguna forma

la misma necesidad que ellos.

En el caso de la iglesia, la disponibilidad de productos sustitutos
podria fragmentar el mercado, sin embargo en la ciudad de Tarija
existen pocos medios por los que las personas podrian satisfacer su
necesidad espiritual de amor, paz y gozo interior. Pero podriamos
mencionar a practicas como la yoga, servicios profesionales de
psicologia y medicina, parapsiclogos, astrélogos, brujos,
curanderos, adivinos, etc., a los que muchas veces las personas
acuden buscando ayuda, pero que no satisfacen la verdadera
necesidad espiritual que tienen las personas. Por esto, es
importante que la iglesia estudie y encuentre la manera de reducir

el riesgo de sustitucidn por otras practicas o creencias.
La rivalidad entre competidores
Es importante para todas las organizaciones analizar el grado de

rivalidad directa entre ellas y sus competidores.

Por esto, en primer lugar se identifica a las iglesias evangélicas a

considerarse, si vale el término, como competidores de la iglesia
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Central A.D.B. Tja. Las iglesias cristiano evangélicas son las

siguientes.

e Denominacion Asambleas de Dios de Bolivia, que cuenta con
15 iglesias mas, funcionando en la ciudad de Tarija, con el
mismo propdsito y mensaje que predica la iglesia Central
AD.B. Tja, que también forma parte de la misma
denominacion.

e Asociacion Cristiano Evangélica Tarija (ACET), que agrupa
aproximadamente a 40 iglesias cristiano evangélicas de la
Ciudad de Tarija. Sin embargo existen alrededor de 80 iglesias
evangélicas mas (la mayor parte de éstas son grupos pequefios,
no afiliados a ninguna denominacion organizada, no tienen
personeria juridica), no registradas en la ACET, pero que

comparten las mismas doctrinas.

Ahora bien, resulta Gtil sefialar a este respecto que, segun el
pensamiento de estas organizaciones religiosas, las iglesias no son
empresas que podrian competir un mercado, sino organizaciones
no lucrativas, que al compartir las mismas doctrinas basadas en la
biblia y teniendo la misma mision en la tierra, de predicar el
evangelio a toda criatura, todas las iglesias conforman el Cuerpo de
Cristo, y que para Dios, todas son una sola: la Iglesia de Jesucristo.
Y por ello no compiten, sino que trabajando en diferentes zonas y
predicando en distintos ambitos cumplen la mision que les fue
encomendada, todas (como un solo cuerpo, un equipo) contribuyen
para lograr un solo objetivo: la evangelizacion del mundo, en este
caso, de la ciudad de Tarija.

Sin embargo, los posibles adeptos tienen preferencias, hacen

comparaciones y encuentran diferencias que determinan su
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decision de cual iglesia formaran parte; factores que indirectamente
hacen que compitan unas con las otras, por incluir a mas personas

en su membrecia.

En segundo lugar, se menciona otras asociaciones religiosas con
creencias y practicas diferentes a las doctrinas fundamentales de

las iglesias evangelicas, son las siguientes:

e Mormones

e Testigos de Jehova

e Adventistas del Séptimo Dia
e Metodista

e C(Catolica

e Presbiteriana

e Gnosticos

e Budistas

Estas asociaciones religiosas tratan de satisfacer la misma
necesidad espiritual de las personas de Tarija y ofrecen servicios
similares a las iglesias analizadas anteriormente, pero constituyen
una amenaza para la iglesia Central A.D.B. Tja., debido a que
unas tienen interpretaciones equivocadas de la biblia, y otras
concepciones y cosmovisiones muy diferentes que confunden a la
gente acerca de cual es la verdad en lo referente a la relacion del
hombre con Dios, y dificultan el trabajo de la iglesia al evangelizar
y convertir mas personas al evangelio que predican. Por lo tanto, la

diversidad de religiones dificulta la evangelizacion de Tarija.
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4.45.

Por ultimo, hay fuerzas que influyen en la rivalidad entre los
competidores, como el grado de equilibrio, es decir, cuando los
competidores tienen aproximadamente el mismo tamafo. La
iglesia Central A.D.B. Tja., es la iglesia mas grande dentro de su
denominacion y el resto de iglesias cristiano evangélicas. Pero con
relacion a otras asociaciones religiosas, 10s mormones, testigos de
Jehova y adventistas, tienen congregaciones del mismo tamario,
congregando un promedio de 100 personas por reunién y un
promedio de 300 personas como membrecia. Y la iglesia catdlica,
en sus diferentes templos congrega una cantidad similar por misa
y en fechas importantes como Navidad, Cuaresma, Semana Santa,
etc, congregan a mas de 500 personas, como es el caso de la
Parroquia Perpetuo Socorro. Sin embargo estas personas no
pueden considerarse como membrecia, porque su asistencia es
esporadica.

Por esto, de forma general, se podria decir que el sector es
competitivo, ya que si bien existen iglesias dominantes, son pocas

con relacion al resto.

Competencia y colaboracion

Gran parte del andlisis realizado hasta ahora ha resaltado el
concepto de competencia, sin embargo, no siempre se pueden
conseguir ventajas compitiendo. Es posible que la colaboracion
entre organizaciones sea un camino mas adecuado para conseguir

ventajas.

La colaboracion entre iglesias evangélicas se ha dado con bastante
frecuencia y a lo largo de los afios se ha desarrollando un espiritu
de equipo. Primero, que se han agrupado en denominaciones, para

fortalecer sus estructuras, luego en asociaciones de diferentes
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denominaciones por zona geografica. De esta manera, al
concentrar sus recursos financieros, humanos, tangibles e
intangibles; pueden realizar grandes concentraciones de culto,
congresos, campamentos y conciertos de gran alcance. Como
también, estas uniones les proporcionan el reconocimiento por las

autoridades gubernamentales y les facilita algunos permisos.

Como también, para la apertura de nuevas iglesias, las iglesias mas
grandes prestan sus equipos de sonido, realizan aportes
econdmicos, envian musicos y demas personas para colaborar al

pastor a cargo de la nueva iglesia.
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5.1

5.2.

CAPITULO V
ANALISIS INTERNO DE LA ORGANIZACION

INTRODUCION
A continuacion se realizard un analisis de la situacion interna de la organizacion de
la iglesia Central A.D.B. Tja., con el proposito de identificar sus fortalezas y

debilidades, que sirvan de referencia para el planteamiento de la propuesta.

Primeramente se analizara filosofia organizacional, y luego se realizara un estudio
de la organizacion, con énfasis en sus recursos humanos vy estructura
organizacional actual, siguiendo con los objetivos de este proyecto de investigacion
de determinar los factores de redisefio organizacional que influyen en el clima

organizacional de la iglesia.

ANALISIS DE FILOSOFIA ORGANIZACIONAL

La filosofia organizacional o empresarial identifica la forma de ser de una
organizacion, es decir la visién compartida de la iglesia Central A.D.B. Tja. Sus
elementos fueron extraidos del Plan Anual de Actividades 2012 y son los

siguientes:

5.2.1. Mision
La mision de la iglesia Central de las A.D.B. Tja.es:

“Servir a Dios enseriando su palabra a la comunidad tarijeria, pretendiendo
la salvacion de las almas y el cambio moral de los mismos; se buscara el
desarrollo espiritual de los creyentes y las personas que ingresan al camino
del Sefior, para lo cual se utilizara todos los medios adecuados posibles,
abarcando principalmente a la poblacion de la ciudad de Tarija y algunas

provincias del departamento, en este proposito daremos lugar a la
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5.2.2.

manifestacion del Espiritu Santo en los creyentes, para constituirnos en una

iglesia del evangelio completo”.

Dado que la misién es un conjunto de creencias basicas que se derivan de la
identidad de la organizacion, la mision de la iglesia ha sido bien formulada y
de forma explicita, puesto que refleja la razon de ser de la iglesia, sus
principales motivos, actividades y medios para su cumplimiento.

Sin embargo, existe una falta de sintesis en su redaccion, que le permita
lograr una mejor comprension y practica, tanto del personal de la iglesia
(clientes internos), como del resto de la membrecia (clientes externos), y el

publico en general.

Vision

La vision de la iglesia Central A.D.B. Tja. es:

“Constituirse en la congregacion modelo para la comunidad cristiana en el
departamento de Tarija y ser un factor de cambio integral en la sociedad
tarijefia, logrando vidas cambiadas que afectan a la sociedad tanto moral y

espiritualmente”.

Dado que la vision es la expresion de la organizacién a futuro, hacia donde

quiere llegar la iglesia, se observa lo siguiente:

Puesto que es uno de los objetivos de pastores y lideres, que cada uno de sus
miembros sirva como modelo de una vida dedicada a Dios y con un sincero
amor al préjimo y en el lugar donde este se encuentra, para afectar a muchas
personas mas con el evangelio de Jesus; de lo que se trata, es de constituirse
en una iglesia modelo para sociedad tarijefia no convertida al evangelio
principalmente, y no como indica su vision: “Constituirse en la
congregacion modelo para la comunidad cristiana en el departamento de

Tarija...”, porque los cristianos ya conocen el evangelio. Y la vision de la
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5.2.3.

iglesia debe apuntar mas a la evangelizacion de los inconversos, siendo

congruentes con su mision de evangelizar a la sociedad tarijefia.

Objetivo

El objetivo central de la iglesia para la gestion 2012 es el siguiente:

“Lograr el desarrollo integral de la iglesia, tanto en su formacion,
expansion y el compromiso con Dios, para alcanzar un crecimiento del 50%,
la preparacion de 20 obreros, terminar con la obra fina del templo y ser
conocidos como iglesia por la poblacion tanto a nivel ciudad como

departamental”

Este objetivo fue formulado para la gestibn 2012 por los principales
directivos de la iglesia, que si bien, cumple con los requisitos de una
adecuada formulacion, es decir, que sea medible, alcanzable, congruente con
la mision y visién y expresado en término de accion; no cuenta con objetivos
especificos que desagreguen el objetivo principal en acciones concretas de
trabajo, faciliten su cumplimiento y orienten la definicion de objetivos de

cada departamento de la iglesia.

Esta falta de objetivos especificos, sumado a la ausencia de manual de
funciones para todo el personal de la iglesia, ha ocasionado que los objetivos
trazados y actividades realizadas en cada departamento muchas veces no

contribuyan al logro del objetivo general anual.

Asimismo, se observa que la iglesia no ha establecido sus valores

organizacionales, que siendo una organizacion religiosa debiera prestar especial

importancia a la practica de valores morales y espirituales entre su personal, ya

que la mayor parte de ellos no recibe ningln tipo de recompensa econémica por su

trabajo dentro de la organizacion, sino que lo hacen por vocacion y deseo de servir

a Dios, desinteresadamente.
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Y por ultimo, es importante hacer notar la falta de formulacion de las estrategias
de la iglesia Central A.D.B. Tja., y el ponerlas por escrito. Las estrategias son la
forma creativa como los medios y recursos serdn empleados, el como se van a
lograr los objetivos planteados. Por lo tanto, si no se han determinado estrategias
claras y no han sido puestas por escrito, puede ser una de las causas por las que no
se cumpla a cabalidad la misiéon de la iglesia, y no se alcancen los objetivos

propuestos.

5.3. ANALISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
Este analisis tiene mucha importancia ya que trata de identificar problemas como la
duplicidad de funciones, mala distribucion de funciones, deficiencias en la
definicion de autoridad lineal y funcional, conflictos entre el personal, falta de
adecuacion entre perfiles y puestos de trabajo, entre otros. Por lo que, en los
estudios de estructuras organizativas, estan involucrados importantes condiciones

de tipo humano

5.3.1. El personal de la Iglesia Central A.D.B. Tja.
La iglesia Central A.D.B. Tja., segun su némina de personal (extraido del
plan anual de actividades 2012) cuenta con un total de 43 funcionarios,
donde 29 personas conforman el personal administrativo y 3 personas el
personal no administrativo. Y otras 12 no forman parte del equipo de trabajo
en la iglesia, porque trabajan en los anexos (congregaciones mas pequefias
afiliadas a la iglesia Central A.D.B. Tja.) y tienen administracion

independiente. Como se muestra a continuacion.
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CUADRO 8
PERSONAL DE LA IGLESIA CENTRAL A.D.B. TJA.

PERSONAL ADMINISTRATIVO N°
PASTORES 9
DIACONOS 10
LIDERES DE DEPARTAMENTOS 9
TOTAL PERSONAL ADMINISTRATIVO 28
PERSONAL NO ADMINISTRATIVO N°
LIMPIEZA'Y SEGURIDAD

SECRETARIA 1

TOTAL PERSONAL NO ADMINISTRATIVO

PERSONAL ANEXOS (Externo)

PASTORES 5
OBREROS LOCALES 7
TOTAL PERSONAL ANEXOS 12
TOTAL PERSONAL IGLESIA CENTRAL A.D.B. TJA. 43

Fuente: Elaboracion Propia (inf. Plan anual de Activ, Igl. Central A.D.B. Tja.)

Sin embargo, se ha constatado que esta nomina no estd completa, ya que hay
muchas personas colaborando en la organizacién con su tiempo, dinero y
talentos, pero no estan registradas, como por ejemplo, los Lideres,
Consejeras, Comandantes y Maestros, de los Departamentos de: Intercesion,

Misioneritas, Exploradores del Rey y Escuela Biblica; respectivamente.

Por consiguiente, de forma general se analizard& a cada uno de los
componentes del recurso humano de la iglesia, con referencia al cbmo estos
llegan a formar parte del personal de la iglesia, si reciben una recompensa
economica por sus servicios y el tiempo que invierten en los quehaceres de

la iglesia:

105



5.3.1.1.

Pastores

Dentro del personal administrativo, solo los pastores reciben un
“sueldo” mensual, (ya que son montos variados, dependiendo de los
ingresos que perciba la iglesia en el mes). De los 10 pastores, solo 2

trabajan a tiempo completo y los demés a medio tiempo.

El Pastor Presidente generalmente, en las iglesias evangélicas, suele
ser el pastor fundador de la iglesia. En el caso de la iglesia Central
A.D.B. Tja., el Pastor Presidente no es el fundador, sino una persona
invitada por la Institucion de las A.D.B. para hacerse cargo de la
atencion de esta congregacion por 3 afios, tiempo después del cual,
después de recibir un voto de confianza de la congregacion, continua

sus funciones por tiempo indefinido.

Los Pastores Asociados, llegan a formar parte del pastorado de la
iglesia a invitacion del pastor presidente, 0 son personas que
comenzaron formando parte de la membrecia, y con el tiempo fueron
promovidos por el Pastor Presidente y sus asociados para trabajar
como obreros locales (sin salario, por vocacion y voluntad) y

recomendarse como pastores posteriormente.

Sin embargo, esta invitacion del Pastor Presidente a algunos pastores
asociados no ha tomado en cuenta el nivel de preparaciéon de los
mismos, a fin de identificar capacidades y conocimientos especificos
requeridos en las diferentes areas de trabajo de las que se haran
cargo, lo cual es un aspecto negativo para un adecuado desempefio

del cargo que ocupan.

El tiempo que prestaran sus servicios a la iglesia depende del pastor
presidente, quien evalla su trabajo y conducta, de forma anual, para

decidir si la préxima gestion continuara como pastor asociado.
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5.3.1.2.

5.3.1.3.

Diaconos

La diaconia de la iglesia no recibe ningin tipo remuneracion
econdmica por la colaboracion en el quehacer de la iglesia, como:
tesorerias, administracion de la construccion, porteria, ceremonias de

bautismo y santa cena, entre otros.

Los diaconos son personas que trabajan en esta organizacion por
nombramiento del pastor presidente, consideradas como personas de
confianza, buen testimonio de vida y que forman parte de la iglesia
minimamente dos afios. Sin embargo, esta eleccion de diaconos esta
basada méas buenas cualidades como personas, sin tomar en cuenta
sus capacidades para una colaboracién mas efectiva en las areas de
trabajo asignadas.

Los didconos son los Unicos que cuentan con un manual de
funciones, pero se ha constatado que algunos diaconos se encuentran
cumpliendo funciones propias de otros cargos o porque no hay quien

las lleve a cabo, descuidando su area de trabajo.

El tiempo de su nombramiento es por un periodo de un afio, después
de una evaluacion de su trabajo y conducta, el Pastor Presidente

decide si continuar en el cargo.

Lideres de departamento

Los lideres de departamento tampoco reciben ningun tipo de
remuneracion, son personas que aceptan la responsabilidad de liderar
un departamento de la iglesia a honoren y por nombramiento del

pastor presidente.

Estas con personas de confianza y que de alguna manera el pastor ha

encontrado vocacion para el departamento al que los esta asignando.

107



5.3.1.4.

5.3.1.5.

Puesto que los departamentos de la iglesia resultan de la
segmentacion de la membrecia en general, es decir, por sexo, edad,
necesidad, actividad, etc. requieren que para la eleccion de la
personas mas idonea para cada puesto, se haga en base a un perfil

acorde a los objetivos del puesto, con el que no cuentan actualmente.

Igualmente, el tiempo de nombramiento de los lideres de
departamentos es por un periodo de un afio, luego del cual, de
acuerdo a su trabajo y conducta se decide si seguird liderando un
departamento.

Encargados de limpieza y seguridad

Son personas que forman parte de la membrecia de la iglesia y se han
ofrecido a hacerlo voluntariamente, por lo que se les paga cierto
monto en reconocimiento de su trabajo.

Se encargan de limpiar el templo de la iglesia que es un edificio de
tres pisos. Como también del cuidado de los vehiculos de la
congregacion, en los respectivos los dias de culto. (cinco dias a la

semana en el turno de la noche).

Pastores y obreros de Anexo (externos)

Los anexos son como filiales de la iglesia, pequefios grupos de
personas que se retnen en otra zona o provincia del departamento, a
cargo de un pastor u obrero. Actualmente la iglesia tiene 12 anexos,
los cuales son atendidos por cinco pastores y siete obreros que
reciben ayuda econdémica (ofrenda) de la iglesia central, pero es

minima.

Dado que estos anexos tienen una administracion independiente a la

iglesia, y su dependencia a la iglesia consiste en una cobertura
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espiritual y una relaciéon de asesoramiento a solicitud de los mismos
(es muy esporadica), no formarén parte de este estudio. Ya que se
trata de grupos pequefios, atendidos en sus inicios por obreros y
pastores de la iglesia Central A.D.B. Tja., y se encuentran en proceso
de consolidarse como iglesias (a partir de 50 miembros), la relacion y

contacto con esos ha sido definida adecuadamente.

5.3.2. Organigrama actual
La estructura organizacional de una organizacion debe servir como un patrén
de puestos y grupos de puestos, determinando asi el comportamiento de todo
el personal que compone la iglesia, tanto a nivel individual como en grupo.
A continuacion se muestra el organigrama, una representacion grafica del

disefio y estructura organizacional:

ORGANIGRAMA
IGLESIA
1
X .
PASTOR ; , —
T 1 CONSEJERIA GRAL.
DIACONADO
SECRETARIA
OBREROS Y MINISTERIO
COLABORADORES | DE LA MUJER |
e o s MISIONERITAS
{ Yorneo | EMBAJADORES
. - | DE CRISTO
EVANGELISMO ANEXOS |
. PREJUVENILES
| EXPLORADORES —
DEL REY MISIONERITAS
|| MINISTERIO DE | INTERSECION
ALANBANZA
COMUNICACION
| MINISTERIO DE | o '
DISCIPULACION |

Fuente: Plan Anual de Actividades iglesia Central A.D.B. Tja.

En primer lugar cabe sefialar que este organigrama no esta bien elaborado,
ya que ademas de mostrar las diferentes unidades organizativas debe indicar

los niveles jerarquicos, contener la denominacion especifica de cada unidad

109



y puestos de trabajo, nombre del responsable y nimero de personas que

conforman la unidad.

Y en segundo lugar, que la nomina actual del personal (ver anexo N°3) que
conforma la empresa, no coincide con las unidades organizativas y puestos
de trabajo que muestra su organigrama. Asimismo no se ha identificado un
criterio de agrupamiento bien definido, tal vez fue in intento por una
departamentalizacion por tipo de clientes, ofrecer el mismo mensaje, pero a
diferentes grupos de personas, por separado, buscando una mejor atencion de
sus necesidades espirituales, pero esto, no esta claro.

Se identificaron las siguientes observaciones al organigrama actual:

Los nueve pastores asociados son el brazo derecho del Pastor Presidente en
la supervision de muchos departamentos, pero no son mencionados en el
organigrama.

La consejeria general es una funcién del pastor presidente y los asociados,
no una unidad organizativa, ni un puesto de trabajo.

El cuerpo oficial es una unidad organizativa, compuesta por el pastor
presidente, pastores asociados y los didconos, pero no esta ubicado en este
organigrama.

El “DIACONADO” esta compuesto por nueve didconos a cargo de una
actividad especifica, por lo tanto son puestos de trabajo, que no se reflejan
en el organigrama.

La relacion entre el Pastor y la iglesia Central A.D.B. Tja. y los obreros de
los anexos es netamente de una cobertura 0 asesoria espiritual, no una de
autoridad lineal como se muestra.

En general todos los departamentos han sido mencionados como unidades
organizativas pero los ente gramas solo contienen denominacion del area,

falta nombre y cargo del responsable, y numero de funcionarios.
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e El “TORNEO” es un programa temporal que lleva a cabo el departamento
de “ESCUELA BIBLICA”, como muchas otras actividades, que no
corresponde mencionar como unidad organizativa.

e El departamento llamado “MINISTERIO DE DICIPULACION” no esta
funcionando, no existe pero aparece en el organigrama.

e Las “MISIONERITAS” estan funcionando como un departamento
independiente del departamento “ministerio de la mujer”, por tanto esa
dependencia no existe actualmente.

e FEl denominado departamento “PRE JUVENILES” no existe, fue un
proyecto de apertura pero no tuvo mucha fuerza y no esta funcionando
actualmente.

e FEl denominado departamento “COMUNICACION” no existe, fue un
proyecto de apertura pero no tuvo mucha fuerza y no esta funcionando
actualmente.

e Hay dos departamentos funcionando actualmente: “MINISTERIO DE
PANDERO” y “EDUCACION CRISTIANA”, pero no han sido

mencionados.

Ahora bien, para un conocimiento mas exacto de la situacion actual interna
de la iglesia, se procedera a la aplicacion de un cuestionario y una entrevista

a profundidad al Pastor Presidente:

5.3.2.1.  Aplicacion de cuestionarios
Puesto que el cuestionario es un instrumento para obtener
informacién en forma homogénea, se disefié un solo cuestionario
para el personal de la iglesia (pastores, diaconos y lideres de
departamento; no aplicado a colaboradores de lideres de
departamentos, porque su trabajo son solo horas los fines de semana

y muchas veces es circunstancial)

El objetivo del cuestionario es:
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Comprender mejor las unidades y puestos de trabajo y sus objetivos,
las funciones y tareas, responsabilidades, relaciones de autoridad, el
profesionalismo del personal, grado de centralizacion de autoridad y
formalizacion; para identificar mas claramente las falencias en su
disefio organizacional, ademas de conocer el clima organizacional

de la iglesia.

Los principales inconvenientes de esta técnica son la tendencia que
pueden presentar los trabajadores a desvirtuar la realidad
(sobrevalorando o minusvalorando los trabajos) y la complejidad que
puede suponer para los ocupantes de determinados puestos de baja
cualificacion, comprender adecuadamente las preguntas o contestar a

las mismas de forma que reflejen la realidad de sus funciones.

El cuestionario fue aplicado a 32 personas (entre pastores, didconos y
lideres de departamentos, quienes trabajan a tiempo completo y
medio tiempo) y tuvo 11 preguntas, entre cerradas y abiertas (ver
anexo N°4). No se tomo en cuenta a las personas que trabajan en
cada departamento colaborando a los lideres, porque su trabajo en la
iglesia, si bien es constante (semana tras semana), no llega ni al

medio tiempo.
5.3.2.1.1. Andlisis e interpretacion de las preguntas cerradas

Primeramente se interpretaran los datos obtenidos de la

tabulacién del cuestionario aplicado:
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GRAFICO 7
CONOCIMIENTO DEL OBJETIVO PRINCIPAL DE LA IGLESIA
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 90% afirma

conocer el proposito de su organizacion religiosa.

Dada la naturaleza de la organizacién en estudio, este dato es muy positivo,
porque quiere decir que la mayor parte del personal de la iglesia que trabaja
con y sin remuneracion, lo hace por aportar al objetivo principal de la iglesia
de “predicar el evangelio a toda criatura” (su premisa de trabajo, su mision),
objetivo gque tienen muy en alto y claramente comunicado al personal de la
iglesia. Siendo una institucion religiosa y no lucrativa el que los empleados
tengan claro en objetivo principal de la organizacion influye mucho, puesto
gue cada persona que trabaja alli debe sentirse realmente identificado con

sus objetivos.
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GRAFICO 8
CONOCIMIENTO DEL OBJETIVO PRINCIPAL DEL AREA DE
TRABAJO
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 100% afirma

conocer el objetivo principal del area del cargo que ocupa.

Si bien la iglesia no cuenta con un manual de funciones que oriente
adecuadamente el quehacer de la organizacion, es alentador saber que todos
tiene claro la idea central de su trabajo dentro de la iglesia, lo que no
significa que estén trabajando para el logro de los mismos, puesto que una
cosa es saber cual es el objetivo del puesto y otra realizar las actividades y

funciones correctas y necesarias para alcanzarlos.
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CUADRO 9
LA FORMA DE ASIGNACION DE LAS FUNCIONES Y TAREAS
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, al 71% le fueron
asignadas sus funciones y tareas, verbalmente. Mientras que un 26% recibid
mediante cartas, informacion por escrito de las funciones que iba
desempefiar en el cargo que ocupa.

Este dato confirma, que si bien el pastor presidente envid cartas por escrito a
algunos miembros de la organizacidn, indicando sus funciones, la mayoria

no recibio la misma y solo recibieron instrucciones verbales.

Como el establecimiento de funciones, para cada puesto cargo en una
organizacion es fundamental para el buen funcionamiento de la misma, al no
ser puestas por escrito (ya que son especificas), reduce la eficiencia y
cumplimiento cabal de las mismas; por lo que un manual de funciones se

hace necesario.
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CUADRO 10
CENTRALIZACION EN LA TOMA DE DECISIONES

De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 65% afirma
considera que hay centralizacion en la toma de decisiones. En tanto que un
35%, que la iglesia no es un organizacion centralizada.

La centralizacion implica que en la iglesia, los lideres a cargo de cada
departamento no tienen autonomia en la toma de decisiones relacionadas a
su area de trabajo. Por ejemplo, en caso de querer llevar a cabo alguna
actividad unicamente con el grupo de personas que atiende, antes, debera
consultar con el Pastor Principal, y después pasar a una aprobacion o el visto
bueno de los pastores asociados y didconos de la iglesia. Y como lo
corrobora su Pastor Principal, uno de los instructivos mas importantes para
todos los lideres de departamento y didconos es consultar cualquier asunto
con su persona directamente. Los principios de sujecién, cobertura y la

obediencia son una de las ensefianzas mas importantes dentro de las iglesias,
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lo que ha moldeado desde sus inicios a estas organizaciones religiosas,

determinando estructuras verticales.

Este alto grado de centralizacion en la toma de decisiones afecta la precision
en la toma de decisiones, ya que son los empleados que conocen mas acerca
de los asuntos y problemas pendientes. Ademéas de sobrecargar al Pastor
Presidente con tantas y distintas cuestiones, elevar su grado de
responsabilidad, reduciendo también la calidad de la toma de decisiones.

CUADRO 11
NIVEL DE EDUCACION SECULAR
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 39% tiene una
formacion a nivel profesional, un 29% a nivel técnico, 25% a nivel bachiller

y un 6% solo curso el nivel bésico.
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La educacion es un factor fundamental para el desarrollo de la sociedad, por
lo que, el hecho de que iglesia cuente con la mayor parte de su personal con
una formacion a nivel profesional y técnico, es bastante positivo. Si bien este
dato refleja su formacion secular en diferentes ramas, al trabajo que
desarrollan dentro de la iglesia, esta preparacion les ayuda en su

desenvolvimiento.

CUADRO 12
NIVEL DE EDUCACION CRISTIANA
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 40% tiene un nivel
béasico (Cursos biblicos o talleres cortos) de educacion cristiana, el 33% un
nivel  superior (Seminario, Isum, Universidad-Teologia, Diplomado en
Consejeria, Doctorado en Biblia) y el 27% restante un nivel medio (Escuela

de lideres u obreros).
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La iglesia es una organizacion religiosa, que busca difundir su doctrina,
motivo por lo el cual es de suma importancia para la misma contar con un
personal adoctrinado, para que en cada &rea de trabajo o cargo que
desempefien estén preparados para comunicar el evangelio; puesto que estan
rodeados de personas constantemente y todos sus esfuerzos apuntan al

mismo objetivo: predicar el evangelio.

GRAFICO 13
PERCEPCIONES SOBRE LA ORGANIZACION:
¢ES UNA ORGANIZACION BUROCRATICA?

s no

De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 65% percibe a la
organizacion de iglesia como no burocréatica y un 35% como burocrética.

Estos resultados muestran la medida en que la iglesia pone énfasis en la
burocracia (cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
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limitaciones), versus un ambiente de trabajo libre, informal y no

estructurado.

Como el 65% del personal considera que la iglesia no es una organizacion
burocrética, es un aspecto a tomar en cuenta, ya que si bien, la formalizacion
en este tipo de organizaciones especialmente no es comdn, es un apoyo

fundamental al buen funcionamiento de la estructura organizativa.

GRAFICO 13
PERCEPCIONES SOBRE LA ORGANIZACION:
¢(ESTA SATISFECHO CON LA RECOMPENSA POR SU TRABAJO?
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 84% afirman estar

satisfechos con la recompensa por su trabajo, mientras que un 17% no.

120



Porcentaje

Dado que solo los pastores asociados son los unicos, dentro de esta
organizacion, que reciben una remuneracion (econdémica), la recompensa de
los demés diaconos y lideres de departamento consiste en reconocimientos o
distinciones anuales, festejos de sus cumpleafios y la participacion de
eventos nacionales e internacionales relacionados a su area de trabajo con

todo pagado.

El hecho de que la mayoria del personal este satisfecho, es un aspecto
positivo para esta organizacion, ya que el trabajo por lo general es a honoren.
Es importante mencionar también que para ellos, la recompensa tiene
connotaciones religiosas, puesto que creen que su recompensa esta en los
cielos, al final de los tiempos, la vida eterna, de acuerdo a sus doctrinas, que

constituye su motivacion principal.

GRAFICO 14
PERCEPCIONES SOBRE LA ORGANIZACION:

¢(¢CONSIDERA SU TRABAJO, DESAFIANTE?
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 81% consideran
que el ejercicio de su trabajo es desafiante, en tanto que el 19%, que su
trabajo en la organizacion es rutinario.

Dado que casi todas las actividades de esta organizacion religiosa conllevan
el trabajo con la gente, es decir, relaciones personales y buena
comunicacion, con el objetivo de captar mas adeptos, constituye una labor
desafiante. Respecto al clima organizacional, es un punto favorable que los
empleados consideren su trabajo como desafiante, porque es un factor de

motivacidn y esfuerzo para cada uno.

GRAFICO 15

PERCEPCIONES SOBRE LA ORGANIZACION:
(EXISTEN BUENAS RELACIONES PERSONALES ENTRE
SUPERIORES Y SUBORDINADQOS?

122



Porcentaje

De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 61% percibe que en
su iglesia existen buenas relaciones interpersonales entre superiores y

subordinados, mientras que el 39%, que no las hay.

En este punto, que el 39% perciba que en su organizacion no hay buenas
relaciones personales, es preocupante, ya que esto significa, que conflictos
pasados 0 presentes estan complicando sus relaciones, que puede repercutir
en mala coordinacion y comunicacién entre niveles superiores e inferiores.

Los motivos seran analizados posteriormente.

GRAFICO 16
PERCEPCIONES SOBRE LA ORGANIZACION:

¢EXISTE COOPERACION ENTRE UNIDADES ORGANIZATIVAS?
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 64% percibe que si
existe cooperacion entre las diferentes unidades organizativas, en tanto que

el 36% que no hay cooperacion.

La cooperacién dentro de este tipo de organizaciones religiosas y no
lucrativas, es fundamental para lograr los objetivos de la organizacion,
puesto que el trabajo en equipo es esencial. Por ello es un aspecto negativo
para la iglesia que el 36% de su personal considere que no hay cooperacion

de otras unidades y cargos hacia los suyos.

GRAFICO 17

PERCEPCIONES SOBRE LA ORGANIZACION:
¢FRENTE A UN CONFLICTO, PUEDE EXPRESARSE
LIBREMENTE?
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 93% afirma que
tiene libertar de expresar su opinion frente a conflictos, mientras que un 7%

que no puede hacerlo.

Este dato es bastante positivo si el verter las opiniones no implica desorden y
todos pueden opinar con el fin de construir, aportar, contribuir a la solucion
del conflicto. Sin embargo establecer reglas en este sentido es muy
importante, porque mucha libertad de expresion por parte de algin
funcionario, puede provocar que se viertan opiniones sobre &reas 0 asuntos

gue no compiten su trabajo.

GRAFICO 18

PERCEPCIONES SOBRE LA ORGANIZACION:
¢(SE SIENTE IDENTIFICADO CON LOS OBJETIVOS DE SU
PUESTO DE TRABAJO Y SU IGLESIA?
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De un total de 31 personas que componen el personal de la iglesia Central
A.D.B. Tja., quienes respondieron a este cuestionario, el 93% se siente
identificado con los objetivos de su puesto de trabajo e iglesia, en tanto que

el 7% no se siente identificado.

Cabe sefialar como aspecto positivo para la iglesia, que la mayor parte de su
personal se siente identificado con los objetivos que persigue la
organizacion, ya que esto sugiere que los funcionarios participan
activamente en las actividades y los resultados logrados son de absoluta
importancia para ellos.

5.3.2.1.2. Anélisis e interpretacion de las preguntas abiertas
Asimismo el cuestionario contenia preguntas abiertas, que se

detallan a continuacion:

v' Sefiale dos funciones principales que usted realiza.
El propdsito de esta pregunta fue conocer de primera mano,
cuales son las funciones que desarrollan los funcionarios de la
iglesia con habitualidad, falta de informacion respecto al
ejercicio de su cargo, duplicidad de funciones, etc. Ya que,
como no existe un manual de funciones, la informacion

obtenida ayudara a elaborar este manual posteriormente.

De un total de 31 personas que respondieron al cuestionario,
el 41% (13 personas) no ha podido sefialar puntualmente al
menos dos funciones propias de su cargo. Y del 59% (18
personas) que sefialo sus funciones, y el 50% (9 personas) no

puede definir y describir claramente sus funciones.
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Como muestran datos anteriores, a la mayor parte del
personal de la iglesia se le asignaron funciones de forma
verbal, lo que podria ser el principal causante de que el
personal no pueda sefialar claramente las funciones de cargo.
Ademas se ha identificado duplicidad de funciones. Por otro
lado la falta de un manual de funciones es otro factor
negativo, porque en algunos casos hay falta de informacion

acerca de las funciones especificas del cargo.

Quien es su inmediato superior.
El propdsito de esta pregunta fue identificar de quien depende
cada funcionario, si existe mas de un superior en algun puesto

de trabajo.

De un total de 31 personas que respondieron al cuestionario,
el 100% indicé quien es su inmediato superior. Pero es
importante hacer notar que el 87% (27 personas) indicaron

como inmediato superior al Pastor Presidente.

Por tanto, estos datos confirman la centralizacion en la toma
de decisiones, como también indican que el tramo control en
esta iglesia es bastante amplio, por lo que la jerarquia de
autoridad es menor.

También se encontrd que hay un pastor que trabaja y que fue
indicado como superior de dos didconos, pero no se encuentra

en la lista de pastores asociados.

Tiene subordinados a su cargo.
El propodsito de esta pregunta fue identificar quienes
dependian de cada funcionario, ya que anteriormente se

identific6 que los puestos de trabajo indicados en el
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organigrama no coincidian con el cantidad de empleados de la

nomina de personal de la iglesia.

De los datos obtenidos, se ha encontrado que los lideres de
los departamentos de: Misioneritas, Exploradores del Rey,
Escuela Biblica y Ministerio de Alabanza, Embajadores de
Cristo, Ministerio de la Mujer, Pandero, y Ministerio de
Intercesion; efectivamente cada uno de ellos tiene més
colaboradores trabajando dentro la organizacién, pero no

estan incluidos en el organigrama.

Sefale qué habilidades considera que requiere su cargo:
habilidades personales y habilidades técnicas.

El propdsito de esta pregunta fue conocer de quienes
desempefian los cargos de la iglesia, las habilidades
personales y técnicas que ellos consideran requeridas para un
buen desenvolvimiento. Informacidn que posteriormente en la
propuesta sirva para desarrollar el manual de funciones y
competencias, de acuerdo a los objetivos de este proyecto de

investigacion.

De un total de 31 personas, quienes respondieron a este
cuestionario, el 71% no pudo definir que habilidades
persénales y que habilidades técnicas requiere el buen

desempefio de su cargo.

En la mayor parte de las respuestas, se hizo énfasis en
cualidades personales, buen testimonio de vida, etc.

Se trata de una organizacion religiosa, donde obviamente el
tipo de vida (una vida integra, de santidad, buena reputacion)

que llevan sus miembros es muy importante para elegirlos
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5.3.2.2.

para el desempefio de un cargo dentro de la iglesia; sin
embrago, es igualmente importante que cada persona que
trabaja dentro, cuente con las capacidades necesarias para
ejercer su cargo con excelencia. Pero la informacion obtenida
refleja el escaso énfasis en las competencias que los miembros

deben tener o desarrollar.

Aplicacion de entrevista a profundidad

Puesto que la entrevista es una técnica para obtener mayor
informacion a través de una conversacion formal y cordial, se realiz6
la misma entre el investigador y el Pastor Presidente de la iglesia
Central A.D.B. Tja.

La entrevista tuvo como objetivo:

Complementar la informacion obtenida anteriormente y conocer mas
detalladamente aspectos relacionados a las principales variables de
este proyecto de investigacion: el disefio organizacional y el clima
organizacional, desde la perspectiva del principal directivo de la

iglesia.

Para esta entrevista se elabord un cuestionario base para realizar

preguntas que responda a los objetivos de la misma (ver anexo N°5).

De los resultados de dicha entrevista, se sacaron las siguientes
conclusiones:
v' Falta de un organigrama completo, bien detallado
v El disefio organizacional actual no estd contribuyendo
adecuadamente a la atencion de las diferentes necesidades
que atiende la iglesia.
v Ausencia de un manual de funciones.

v" La estructura formal no refleja la estructura real de la iglesia.
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v" Falencias en sus dimensiones estructurales.

\

Centralizacion en la toma de decisiones

v Falta de innovacion, reformas y ajustes a la estructura
organizacional.

v Falta de especializacion en el personal, es decir, carencia de
competencias necesarias para el ejercicio de los puestos.

v Falta de inclusion de otros criterios para selecciéon del

personal para la iglesia.

v No existen perfiles de los puestos.

Esta entrevista ha complementado y confirmado los problemas de
disefio organizacional identificados en el pre diagndstico y

diagnostico de la iglesia Central A.D.B. Tja.

5.4. DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS
La hipotesis planteada para este proyecto de investigacion fue:
Las dimensiones estructurales del disefio organizacional actual de la Iglesia
Central de las Asambleas de Dios de Tarija no favorecen a su clima

organizacional.

Después haber realizado el analisis interno a la iglesia Central A.D.B. Tja., se
puede concluir las dimensiones estructurales de su actual disefio organizacional no
contribuyen a un buen clima organizacional, de esta manera queda demostrada la

hipétesis planteada anteriormente:

En cuanto a la formalizacion, la falta de documentacién escrita como el manual de

funciones, dificulta el buen desenvolvimiento del personal en sus actividades.

En cuanto a la especializacion, la subdivision en trabajos separados es alta, pero no

cuenta con personal adecuado, con la preparacion y competencias deseadas.
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En cuanto a la jerarquia de autoridad, el tramo de control del Pastor Presidente es

muy amplio, por lo tanto no hay una supervision adecuada.

El cuanto a la centralizacion, ésta es muy elevada, tanto diaconos como lideres de
departamento dependen directamente del Pastor Presidente, quien toma la mayor
parte de las decisiones. Lo que repercute en la percepcién del empleado de su

organizacion, poca delegacion de autoridad.

Y finalmente, en cuanto al profesionalismo, el nivel de educacion secular y de
formacion cristiana es relativamente alto. Sin embargo no es suficiente porque su
formacion profesional a nivel secular muchas veces no tiene nada que ver con el
trabajo que desarrollan en la iglesia. Existe falta de correspondencia entre el puesto

de trabajo y el perfil requerido.

131



6.1.

CAPITULO VI
MATRIZ FODA

INTRODUCCION
En el siguiente capitulo se presenta la situacion actual de la iglesia, con

respecto al tema de este proyecto de investigacion.

Para ello, la Matriz FODA, es una herramienta que permite conformar un
cuadro de la situacion actual de la empresa u organizacion, en base a la
determinacion de sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.
Permitiendo de esta manera, obtener un diagnostico preciso, para que en

funcion de ello, se puedan tomar decisiones respecto a la propuesta.

Las Amenazas y oportunidades fueron determinadas en base al analisis del
entorno, realizado anteriormente, a través del andlisis PEST y de las fuerzas
de M. Porter.

Y las fortalezas y debilidades fueron determinadas en base al analisis interno

de la organizacion de la iglesia, detallado anteriormente.
A continuacion se muestra la matriz FODA, que resalta los factores mas

importantes y que influyen tanto externa como internamente a la organizacion

de laiglesia:
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6.2.

MATRIZ FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Compromiso del Pastor Presidente y
el personal, con el cumplimiento de
los objetivos.

La mayor parte de todo el personal
cuenta con buen nivel en su
educacion secular y cristiana.

Los empleados se sienten desafiados
y satisfechos por la recompensa por
su trabajo.

En su mayoria, existen buenas
relaciones personales entre
superiores y subordinados

Existe libertad de expresion y respeto
por las opiniones de todo el personal.

Falta de una adecuada definicion de
la filosofia organizacional y la
formulacion de su estrategia.

La estructura organizacional actual
no refleja la situacion actual de la
iglesia, respecto a los cargos
existentes.

Alto grado de centralizacion en la
toma de decisiones.

El criterio de agrupamiento no esta
bien definido y no es estratégico para
el logro del objetivo de la iglesia.

La estructura organizativa actual no
responde cabalmente a las exigencias
del entorno y las necesidades de las
personas.

Falta de cooperacion entre unidades
organizativas.

Falta de un manual de funciones.

Poco énfasis en las competencias que
requiere el desempefio de cada cargo.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Crecimiento demografico

Influencia de la post modernidad
sobre la iglesia evangélica.

Accesibilidad a medios de
comunicacion

Competencia y colaboracién entre
iglesias evangelicas.

Aprobacién del nuevo reglamento de
cultos (fiscalizacion de los ingresos
de las asociaciones religiosas).

Incremento de Costos de
Construccion.

Acciones de la competencia e ingreso
de nuevas religiones.
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6.3.

CONCLUSIONES GENERALES DEL DIAGNOSTICO

Después de haber expuesto los diferentes factores que han influido en la
necesidad de un redisefio organizacional para la iglesia Central A.D.B. Tja
gue mejore su clima organizacional, se llegaron a las siguientes conclusiones

del diagndstico realizado:

e El alto compromiso del Pastor Presidente con el cumplimiento de los
objetivos y el hecho de que el personal de la iglesia se sienta desafiado
por su trabajo y satisfecho por la recompensa recibida (que no es

monetaria) son las principales fortalezas de la iglesia.

e La accesibilidad a medios de comunicacion y la colaboracion entre
iglesias evangélicas representan interesantes oportunidades para
difundir el evangelio de forma masiva y lograr mayor impacto en la

sociedad tarijefia.

e El organigrama de la iglesia no ha sido disefiado correctamente, puesto
que la estructura organizacional real, no coincide con la estructura

formal.

e El disefio organizacional actual no responde cabalmente a las

exigencias del entorno y las necesidades de las personas.

e Las falencias principales del disefio organizacional actual, se
encuentran en sus dimensiones estructurales: formalizacion,
especializacion,  jerarquia de autoridad, centralizacion y
profesionalismo, que no han sido definidas claramente. Ademas, de no
tomar en cuenta la estrategia, tamafio y entorno, dimensiones que

moldean significativamente el disefio organizacional.
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La iglesia cuenta con un manual de normas y doctrinas y un
reglamento interno, sin embrago la ausencia de una manual de

funciones

Existe poco énfasis en las competencias que debe poseer la persona
que ocupe un cargo, puesto que no cuentan con perfiles del puesto para

un adecuado desempefio del mismo.

El criterio de agrupamiento no esta bien definido y no es estratégico
puesto que la iglesia no ha definido sus estrategias, por lo tanto no
contribuye en el logro del objetivo de la iglesia porque no responde a

lineamientos estratégicos claros.

La centralizacion en la toma de decisiones es alta, sobrecargando al
Pastor Presidente con asuntos y problemas que esperan su pronta

atencion y solucion.

Los tramos de control son muy extensos, lo que no permite una

supervisién adecuada de los lideres de departamentos especialmente.

La falta de cooperacién entre unidades organizativas, la centralizacion
en la toma de decisiones y algunos problemas en las relaciones
interpersonales entre superiores y subordinados, son las principales
aspectos que estan repercutiendo negativamente en el clima

organizacional de la iglesia Central A.D.B. Tja.
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CAPITULO VII

REDISENO ORGANIZACIONAL PROPUESTO

7.1.ASPECTOS GENERALES
De acuerdo con el diagndstico realizado, es evidente la necesidad de un
redisefio organizacional para la iglesia Central A.D.B. Tja., que permita por
una parte, superar las deficiencias en su actual disefio, y por otra, favorezca al

clima organizacional de la misma.

La siguiente propuesta se realizara sobre los siguientes supuestos:

v El proceso de disefio organizativo es el proceso mediante el cual se
selecciona y dirige la arquitectura, las personas y rutinas para que la
organizacion pueda controlar y llevar acabo las actividades necesarias
para alcanzar los objetivos establecidos.

v El disefio organizativo considera el entorno econémico, legal, social y
Tecnologico como dado.

v" También asume que la estrategia ha sido formulada y que se trata de
crear una organizacion para ejecutar la estrategia en un entorno

particular (la estructura sigue a la estrategia)

Por lo tanto, de forma general el contenido de la propuesta es el siguiente:

v Reformulacidn de la filosofia Organizacional:
V' Misién
v Vision
v Obijetivo
v Valores

v Determinacion de la relacién entre la estructura y la estrategia.
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v" Configuracion del nuevo disefio organizacional:
v Definiciobn de los pardmetros o dimensiones
estructurales.
v" Definicidn de criterio de agrupamiento.
v’ Elaboracion del organigrama que refleje la nueva
estructura organizacional.
v Elaboracion de un “Manual de funciones y competencias”, como
apoyo al redisefio organizacional, con la implementacion del enfoque

de gestidn por competencias.

7.2.FILOSOFIA ORGANIZACIONAL PROPUESTA
Pese a que no es objetivo de este proyecto de investigacion definir
lineamientos estratégicos para la iglesia, se ha considerado necesaria la
reformulacion de la Mision, Vision, Objetivo ya existentes y la formulacion
de valores para la iglesia, en base al analisis del entorno y analisis internos
realizados anteriormente.
A continuacion se exponen estos componentes de la filosofia organizacional

propuesta:

7.2.1. Mision
De acuerdo al andlisis del macro y micro entorno se ha formulado la

mision, de la siguiente manera:

“Predicar el evangelio de JesUs a toda criatura para la salvacion de
sus almas, y asi provocar una transformacion de los valores morales y

espirituales en la sociedad tarijeiia”
Se ha definido la mision de la iglesia de esta manera, en base a la

orden que Jesus dejo a sus seguidores, escrito en la Biblia: “Y les dijo:

Id por todo el mundo y predicad el evangelio a toda criatura. EI que
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71.2.2.

creyere y fuere bautizado serd salvo; més el que no creyere sera
condenado” Marcos 16: 15y16.

La palabra evangelio comprende principalmente el mensaje de
salvacion a través del sacrificio de Jesus en la Cruz para perdon de
pecados de toda la humanidad, pero ademas una serie de ensefianzas y
mandamientos para vivir la vida, que Jesus resumio de la siguiente
manera: “Y amaras al Sefior tu Dios con todo tu corazon, y con toda
tu alma, y con toda tu mente y con todas tus fuerzas. Este es el
principal mandamiento. Y el segundo es semejante: Amaras a tu
projimo como a ti mismo. ” Marcos 12: 30 y31.

Por lo tanto, a través de la predicacion del evangelio, la sociedad
tarijefia puede experimentar una transformacion y un cambio en su
manera de vivir, resaltando los valores morales y espirituales que en
estos ultimos tiempos se han perdido. Ya que la Fe en el sacrificio de
Cristo en la cruz para perddn de pecado proporciona a las personas la
oportunidad de comenzar una vida nueva, siguiendo las ensefianzas de
Jesus, para un dia estar con El en el cielo, tal cual el lo prometi6 a sus

discipulos.

De forma general esta misién resume la razén de ser de la iglesia
Central de A.D.B. Tja.

Vision
De acuerdo con las aspiraciones y el analisis del macro y micro

entorno, se ha formulado la vision de la siguiente manera:

“Llegar a ser una iglesia reconocida en la ciudad de Tarija por un
solido crecimiento y desarrollo eclesiastico y organizacional, que
contribuye al bienestar comdn, restaurando los valores morales y

espirituales en la sociedad tarijefia. ”
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7.2.3.

Esta vision se basa en la aspiracion de la iglesia de constituirse en una
organizaciéon reconocida por la sociedad, no solo como una
organizacion religiosa de actividades rutinarias, sino como un ente
generador de cambios positivos en la vida de las personas a través de
los tiempos. Como también, la formulacion de esta vision, responde al
esfuerzo de la iglesia por desarrollarse organizacionalmente para

enfrentar el futuro y ser mas efectivos en el logro de sus objetivos.

Objetivo Principal

Lograr, mediante la relacion individual y también colectiva con Dios,
dando prioridad a la Palabra, la oracion y gracia del Sefior, ajustes —
por el poder del Espiritu Santo— en la vida personal, familiar, laboral
y social de la membrecia. Produciendo todo ello personas
agradecidas, libres, espirituales, maduras y equilibradas que disfrutan

de su relacién con Dios y sirven alegremente a su projimo.

Se ha establecido este objetivo para la iglesia, ya que esta centrada en
la relacion con Dios mediante la Oracién y la Palabra, enfatizando la
gracia de Dios para transformar las vidas en todos los &mbitos de la
existencia, y mediante esa transformacion servir, por gratitud al

préjimo.

Asimismo refleja la importancia al sefiorio de Jesucristo sobre cada
area de la vida, desde la mas intima a la mas publica. Esta perspectiva
practica, de aplicar los principios del evangelio a todas las areas de la
vida, previene una vida dividida entre lo secular y lo sagrado, entre lo

publico y lo privado, entre lo fisico y lo espiritual.

139



7.2.4. Valores organizacionales
Los siguientes valores son presentados de esta manera para mostrarlos
mas como comportamientos practicos que guien al personal de la
iglesia, que como conceptos teodricos. Asi llegan a tener mas

significado préctico para los miembros la organizacion:

Sinceridad

Creemos en la veracidad como base para poder construir confianza.
Respeto

Nos esforzamos por comprender de manera empética los puntos de
vista y las situaciones particulares. Y tratamos a las personas con
dignidad.

Lealtad

Estamos comprometidos con nuestra iglesia y defendemos lo que
creemos.

Servicio

Es nuestra oportunidad de ejercer el poder de ayudar a los demas.
Equidad

Respetamos y valoramos el trabajo, participacion y opinién de varones
y mujeres, de igual manera.

Sujecion

Respetamos la autoridad delegada porque viene de parte de Dios.
Nadie tiene autoridad si no le fuere delegada de parte de Dios.
Comparnierismo

El éxito de nuestra organizacion lo construimos juntos.

Solidaridad

No significa solo dar una ayuda sino comprometerse y compartir la

situacion de aquel a quien ayudamos.
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Superacion
Tenemos el compromiso de mejorar cada dia lo que hacemos aunque

sea una pequefia parte y no la totalidad.

7.3.DETERMINACION DE LA RELACION ENTRE LA ESTRUCTURA Y
LA ESTRATEGIA
Dado que la estructura organizacion operativiza las estrategias, es necesario
establecer una estrategia organizacional como fundamento para el nuevo
disefio organizacional. Por lo que se han tomado en cuanta los aspectos mas
importantes identificados el anélisis PEST, el analisis de las fuerzas de M.

Porter, y el analisis interno de la organizacion de la iglesia:

Aspectos externos:

v Crecimiento demografico

v" Influencia de la post modernidad sobre la iglesia evangélica.
v"Accesibilidad a medios de comunicacion

v Competencia y colaboracidn entre iglesias evangélicas.

v

Ingreso de nuevas religiones y sectas.

Aspectos internos:

v" Falta de un manual de funciones.

v" Alto grado de centralizacion en la toma de decisiones.

v' Falta de cooperacion en unidades organizativas.

v/ La estructura organizativa actual no responde cabalmente a las
exigencias del entorno y las necesidades de las personas.

v' Poco énfasis en las competencias que requiere el desempefio de

cada cargo.
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Por lo tanto, la estrategia organizacional es la siguiente:

Establecer una estructura organizacional descentralizada, que permita
atender las necesidades morales y espirituales de las personas con mayor
eficacia, con departamentos especializados en las funciones principales
de la iglesia, a través de la inclusién de mayor nimero de personas, que
cuenten con competencias necesarias para un adecuado desempefio del
cargo; a fin de contar con un equipo de trabajo que facilite el

crecimiento y desarrollo de la iglesia.

7.4.CONFIGURACION DEL NUEVO DISENO ORGANIZACIONAL
El disefio organizacional es un proceso que puede ser explicito o implicito,
puede darse una vez o desarrollarse en el tiempo, en funcion de las
necesidades presentes y los cambios del entorno. En este caso, es preciso un
redisefio organizacional que apoye la consecucion de los objetivos de esta
organizacion, superando falencias estructurales y favoreciendo el clima

organizacional.

Por esto, las posteriores proposiciones tienen que ver, basicamente, con el
establecimiento de las actividades laborales requeridas, relaciones de

subordinacion y agrupamiento departamental.

7.4.1. Principios de organizacion
Los siguientes principios de organizacién son el fundamento para el
establecimiento de los parametros o dimensiones estructurales del

redisefio organizacional propuesto.
v" Principio del Objetivo

Este principio se refiere a que todas las actividades establecidas en
la iglesia Central A.D.B. Tja. deben estar relacionadas con los
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objetivos y propositos de la organizacion. Esto nos dice que la
existencia de un puesto solo es justificable si sirve para alcanzar
los objetivos establecidos para no incurrir en gastos y esfuerzos
innecesarios en puestos que no contribuyen al logro de objetivos.
Principio de Especializacion

Este principio afirma que el trabajo de una persona debe limitarse,
hasta donde sea posible, a la realizacion de una sola actividad. El
trabajo se llevara a cabo mas facilmente si se subdivide en
actividades claramente relacionadas y delimitadas. Mientras méas
especifico y menor sea el campo de accidn de cada persona que
forma parte del personal de la iglesia, mayor sera su eficiencia y
destreza.

Principio de Jerarquia

Este principio se refiere a la necesidad de establecer centros de
autoridad de los que emane la comunicacion necesaria para lograr
los planes, en los cuales la autoridad y la responsabilidad fluyan
en linea clara e ininterrumpida, desde el mas alto ejecutivo hasta el
nivel mas bajo. Este principio establece que la iglesia Central
A.D.B. Tja. como organizacion, es una jerarquia.

Principio de Unidad de mando

Este principio establece que al determinar un centro de autoridad y
decision para cada funcion, debe asignarse un solo jefe; y los
subordinados no deberan reportar a mas de un superior, porque Si
el empleado recibe érdenes de mas de un solo jefe, esto solo le
ocasionara confusion, ineficiencia y fuga de responsabilidad.
Principio de Amplitud o tramo de control

Este principio dice que debe haber un limite en cuanto al numero
de subordinados que debe reportar a un ejecutivo, de manera que
este pueda realizar sus funciones con eficiencia. Se dice que un

gerente no debe ejercer autoridad directa a mas de cinco o seis
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subordinados, con el fin de asegurar que no esté sobrecargado y
pueda, en determinado momento, atender funciones de mayor

importancia.

7.4.2. Parametros estructurales
La definicion de los parametros estructurales, proporcionard las
etiquetas para describir las caracteristicas internas del nuevo disefio

organizacional para la iglesia:

7.4.2.1.Formalizacién

La documentacion escrita en una organizacion es de suma
importancia, puesto que describen o enmarcan el comportamiento
de los empleados y las actividades de la misma. Por lo tanto se
implementara el manual de funciones y competencias, mas
adelante, con el fin de incrementar la formalizacion dentro de la
organizacion de la iglesia.

Y los documentos existentes actualmente, como el manual de
normas y doctrinas y el reglamento de la asamblea local seguiran
vigentes, puesto que son instrumentos que no dejan de ser Utiles
para la organizacion y tienen que ver con asuntos netamente

religiosos.

7.4.2.2.Especializacion
En este punto, se mantendra un alto grado de especializacion en el
quehacer de la iglesia, con la diferencia que se buscard la
especializacion del empleado, y no solo subdividir las tareas
organizacionales en trabajos separados. Asimismo la definicion del
criterio de agrupamiento tendra que ver con un alto grado de

especializacion.
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7.4.2.3.Jerarquia de autoridad
Los tramos de control seran establecidos con equilibrio,
modificando la jerarquia de autoridad que hubo hasta ahora, con un
tramo de control demasiado amplio, entre el Pastor Presidente v el
resto del personal. Ademas se definird claramente quien reporta a
quien, apoyados en el nuevo organigrama y el manual de funciones

y competencias.

7.4.2.4.Centralizacién
El nuevo disefio organizacional, apunta a la descentralizacion de la
toma de decisiones, puesto que hasta ahora existen sobrecargas
sobre es Pastor Presidente, debido a que la jerarquia canaliza
demasiados problemas y resoluciones a la presidencia y afecta la
fluidez y precision de la toma de decisiones.

7.4.2.5.Profesionalismo
Se implementara conceptos relacionados al enfoque de gestion por
competencias, por lo que se elaborara un manual de funciones y
competencias, con el fin de superar las deficiencias en la
correspondencia entre puestos de trabajo y el perfil requerido.
Puesto que no solo es importante que el personal cumpla con los
requisitos morales para ocupar los cargos en la iglesia, sino que
resulta igualmente importante, si éste, cuenta con las competencias

necesarias para un excelente desempefio del mismo.

7.4.2.6.Razones del personal
El criterio de agrupamiento descrito mas adelante coadyuvara al
desarrollo de las personas en relaciébn con sus funciones y
departamentos, ademas permitird el crecimiento de las unidades

organizativas.
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7.4.3. El criterio de agrupamiento
Se lo ha denominado “criterio de agrupamiento departamental por
especialidades”. Consiste en el establecimiento de wunidades
organizativas en base a las principales actividades que debe cumplir
esta organizacion, en correspondencia con los lineamientos

estratégicos mencionados anteriormente.

El siguiente grafico muestra como el criterio de agrupamiento de
unidades organizativas de cada departamento cumplira con cada una
de las funciones principales de la Iglesia Central A.D.B. Tja.; y cdmo
esta division de actividades facilita el cumplimiento de su mision,

contribuye al alcance de su visién a futuro y objetivos trazados.

FIGURA N° 2
RELACION DE FUNCIONES PRINCIPALES Y
DEPARTAMENTOS PROPUESTAS PARA LA IGLESIA

CENTRAL ADB TJA
PRESIDENCIA
SELRETARIA st FINANZAS
o — ———
COMISION DE . (oMasiONDE
eS| CONSTRUCOON
B DEPASTANENTO DEPARTAMENTO DE:‘;MB DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
SN S MINISTEIODECULTD EDUCACION CRISTIANA ACCION SDOAL COMUNICACIONES

SATISFACTION DE
FDOCTRIAMENTO ESTABLECINEENTD LASNECESIDADES
DELAMERBRECRY DERUEVDS SOCIALESDELA

DIFUSION DEL
E¥ANGELIOPORLOS
MEDIOS DE
COMUNICACION
TaASvA,

FORMAQORDE CENTRDS DECULTO MEMBSECIA YLOS
LDERES. N OTRAS ZDNAS. POSIBLESNUEVOS
CREYENTES.
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El disefio organizacional planteado, tendra una estructura
descentralizada y con cuatro niveles organizacionales. Por lo tanto las
unidades organizativas (distribucion de cargos), por niveles

organizacionales, son las siguientes:

Nivel estratégico

v" Presidencia
> Staff Ministerial
> Staff Profesional

Nivel asistencial

v Finanzas
» Comision de construccion.
v Secretaria
» Comision de eventos.
Nivel ejecutivo
v' Departamento: “PASTORAL A GRUPOS ESPECIFICOS”
v' Departamento: “MINISTERIO DE CULTO”
v' Departamento: “EDUCACION CRISTIANA”
v
v

Departamento: “MISIONES”
Departamento: “ACCION SOCIAL”
v" Departamento: “COMUNICACIONES”
Nivel operativo
v" Red de nifios

Red de adolescentes

Red de jovenes

Red de matrimonios jovenes
Red de matrimonios adultos
Red de la tercera edad

Mousica

AR N N N N S

Danza
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Bienvenida
Decoracion
Intercesion
Ceremonias especiales
Escuela biblica
Escuela de discipulado
Escuela de obreros
Evangelismo misionero
Intercesion misionera
Patrocinio misionero
Asistencia espontanea
Asistencia profesional
Consejeria familiar
Radio

Television

NN N N N T N N N N N N N N NN

Literatura

Este tipo de agrupamiento permitirA comprometer muchas mas
personas en el servicio a la iglesia, que hoy solo forman parte de la
membrecia, y asi lograr un mayor compromiso con la misién, vision y
objetivos de la organizacion. Ademas, se podra contar con personal
adecuado para el desempefio de los cargos, porque se buscaran las
personas idoneas para canalizar sus habilidades en los puestos de

trabajo correctos.

Asimismo, este tipo de agrupamiento, incentiva la especializacion en
el area de trabajo asignado, repercutiendo en la excelencia de las
funciones realizadas, que permitird un mayor crecimiento numérico y

desarrollo de la organizacion de la iglesia.
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7.4.4. Organigrama Propuesto

El organigrama elegido, por su amplitud, fue de tipo “maestro”,

porque muestra la estructura completa, dando a conocer a simple vista

un panorama de todas las relaciones entre los componentes principales

de la organizacion.

Para la elaboracion del organigrama se tomo en cuenta:

AR NERN

<\

Lineas de dependencia (verticales)

Lineas de vinculacion (horizontales)

Red estructural (ambas)

Lineas punteadas (indican relaciones de apoyo o
asesoramiento, no autoridad lineal)

Entegrama (rectangulo, el ancho es el doble del alto)

Contenido del ente grama:

Denominacion del area (DA)

Nombre del cargo del responsable (C)

NUmero de funcionarios del area (1,2,3...)

Ademas, es importante indicar en términos de género y nimero, como

estaria compuesto el personal de la nueva estructura organizacional,

tomando en cuenta s6lo a los principales lideres o encargados de cada

unidad organizativa, como se muestra a través del siguiente cuadro:

GENERO/ TOTAL TOTAL
NUMERO NOMINAL PORCENTUAL
MASCULINO 22 55%
FEMENINO 18 45%
TOTAL 40 100%
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También cabe sefialar que cada unidad organizativa del nivel

operativo, cuenta con colaboradores (de una a dos personas como

maximo), pero el género al que pertenezcan éstas personas es

indistinto para el cargo requerido, por lo que pueden ser bien varones,

0 bien mujeres.

Para un mejor entendimiento del nuevo ordenamiento del disefio

organizacional propuesto, se sefiala y aclara algunos cambios

estructurales, ademas de los ya mencionados anteriormente:

El tramo de control se ha reducido, teniendo, el Pastor
Presidente, bajo su supervision a los seis Pastores Asociados de

cada departamento.

La toma de decisiones se ha descentralizado, segin esta nueva
estructura, cada Pastor Asociado responsable de cada
departamento tomara decisiones propias de su puesto de
trabajo, dado que es el superior que se encuentra mas cerca del
campo de accion. Y elaborard su propio plan de actividades
anual, y tendra bajo su supervision a sus lideres o encargados,
que formaran su equipo de trabajo.

Asimismo, cada lider de las redes (del nivel operativo), del
departamento: Pastoral a Grupos Especificos, tomara sus
propias decisiones en lo relacionado a su red y plan de trabajo.
Lo mismo, con cada encargado responsable de las unidades
organizativas del nivel operativo de los demas departamentos.
De esta manera se esta aplicando el empowerment en cada

nivel organizacional e impulsando su desarrollo y crecimiento.
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Se ha incluido un “STAFF MINISTERIAL”, de consejo y
asesoramiento ministerial y espiritual. Estara conformado por
los seis Pastores Asociados responsables de departamentos.
Esta unidad organizativa se reunird de forma ordinaria dos
veces al afio, una para definir los lineamientos y planes
estratégicos para la nueva gestion a la cabeza del Pastor
Presidente, quien es la méaxima autoridad de esta instancia.
Asimismo, el Staff puede reunir a convocatoria extraordinaria
del Pastor Presidente, para tratar problemas muy delicados, en
las que el Pastor Presidente requiera de mas opiniones para
tomar la mejor decision, partiendo de pensamiento biblico: “en
la multitud de consejos esta la sabiduria” (proverbio).

No se ha considerado funciones rutinarias y especificas, para
los miembros del Staff Ministerial, por lo que no estaran
incluidos en Manual de Funciones y Competencias, sino mas
bien su participacion en la direccion, planificacion y toma de

decisiones se regula a través de una reglamento interno.

Se ha incluido también un “STAFF PROFESIONAL”, de
consejo y asesoramiento técnico, profesional y especializado en
las ramas que las circunstancias y problemas lo requieran, y el
Pastor Presidente no tenga los conocimientos necesarios para
tomar decisiones sabias. Estos no tendran reuniones ordinarias,
solo extraordinarias, cuando las situaciones presentes requieran
de sus servicios. Y estara conformado por tecnicos o
profesionales: un médico, un abogado y un administrador de
empresas. Por lo tanto, no se ha considerado esta unidad
organizativa en el Manual de Funciones y Competencias

propuesto.

151



Se han establecido seis departamentos de accion y atencién

especializada a la membrecia de la iglesia, en base a las

principales funciones que la organizacion de la iglesia debe

desarrollar a fin de cumplir con su mision, vision, objetivos y

estrategia organizacional planteada. Las funciones definidas

como

fundamentales, segin el criterio de agrupamiento

aplicado, para un buen funcionamiento de la iglesia, fueron las

siguientes:

<

agrupamiento:

Atencion pastoral especializada a la membrecia.
Adoracién a Dios.

Adoctrinamiento de la membrecia y formacién de
lideres.

Establecimiento de nuevos centros de culto en otras
zonas.

Satisfaccion de las necesidades sociales de la
membrecia y los posibles creyentes.

Difusién del evangelio por los medios de comunicacion

masiva.

Mas adelante el Manual de funciones y competencias, herramienta de
apoyo al correcto funcionamiento del disefio organizacion propuesto,

dara una mayor entendimiento.

A continuacion se representa el organigrama elaborado, reflejando el
resultado final del disefio organizacional, en términos de jerarquia,

posiciones y ordenamiento de la estructura, y los criterios de
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CAPITULO VIII
MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS PROPUESTO

8.1.MANUAL DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS
Como herramientas de apoyo al nuevo disefio organizacional, también se ha
elaborado el “Manual de funciones y competencias”, el cual se convertird en
un documento de consulta permanente para orientar a todo el personal de la
Iglesia Central A.D.B. Tja., en cuanto a la descripcion general de cada cargo,
contenida en la identificacion, descripcion de funciones y perfil requerido por

los puestos de trabajo para su adecuado desempefio.

8.1.1. FUNDAMENTACION
Los elementos que componen este manual de funciones vy

competencias son los siguientes:

v"Identificacion del cargo.

» Nombre del cargo
Denominacién otorgada al cargo dentro de organizacion de la
iglesia.

» Nombre de la unidad organizativa
Denominacién de la unidad organizativa a la que pertenece el
cargo descrito.

» Nivel organizacional
Es el ordenamiento establecido para los diferentes cargos
tomando como base los niveles jerarquicos: Nivel Estratégico,

Nivel Asistencial, Nivel Ejecutivo y Nivel Operativo.
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» Superior inmediato
Hace referencia al cargo de la persona responsable de la unidad
organizativa a la cual pertenece el cargo.

» Relacién de autoridad
Hace referencia al cargo de las personas que pertenecen a la
unidad organizativa de cual es responsable el cargo descrito.

v" Objetivo
Resume la razon de ser del cargo dentro de la organizacion de la

iglesia y las funciones en general.

v Descripcion de funciones.

» Funciones
Son las actividades y tareas generales y especificas realizadas
por el trabajador en ejercicio del cargo, para lograr el objetivo

del mismo.

v" Perfil requerido.

» Requisitos morales y espirituales
Son las exigencias religiosas propias de la organizacién de la
iglesia, es decir, cualidades o caracteristicas morales y
espirituales que debe poseer cualquier ocupante de un cargo en

laiglesia.

» Competencias
e Educacion secular
Corresponde al nivel de escolaridad o la especificidad

requerida para desempeiiar el cargo
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e Educacion cristiana
Corresponde al nivel de preparacion teologica o
especificidad requerida para desempefiar el cargo.

e Experiencia
Se refiere al tiempo laborado requerido, en el area.

e Competencias administrativas, laborales y humanas
Son aquellas condiciones que debe poseer un individuo
para el desempefio eficaz y eficiente en el contexto
laboral ademas de los conocimientos basicos y la

experiencia.

El manual de funciones y competencias comprende todos los cargos
del nivel estratégico, asistencial y ejecutivo. Sin embargo, por lo
extenso del trabajo, no se ha elaborado manual de funciones y
competencias para el nivel operativo, pero el formato es el mismo, lo

que facilitara su posterior elaboracion.
Este manual de funciones y competencias se ha plasmado en un

cuadro, para una mayor comprension y practicidad, como se muestra a

continuacion:

156



1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo:

Pastor Presidente

Unidad organizativa:
Presidencia

Nivel organizacional: Superior inmediato:

Estratégico

Region 1 Tja, A.D.B.

Relacion de autoridad sobre:
Secretaria, Administrador Financiero y los Pastores de los seis Departamentos de la iglesia.

2. OBJETIVO

Dirigir la marcha de la organizacion de la iglesia a través del tiempo, estableciendo los lineamientos
estratégicos para su crecimiento y desarrollo espiritual, ministerial y organizacional.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

Funciones

AN N N S NN

AN

Llevar adelante la gestion general de la iglesia.

Planear y organizar los recursos de la iglesia de acuerdo a los objetivos trazados.
Desarrollar una constante innovacion y renovacion espiritual y administrativa.

Dar solucion a las principales necesidades administrativas y espirituales de la iglesia.
Mantener la unidad del personal que conforma la estructura organizativa y la iglesia en
general.

Alimentar la vision de trabajo en el resto del personal, a travées de talleres, conferencias,
reuniones espirituales de ministracion y otros, dirigidos por el mismo.

Capacitar periddicamente al personal de acuerdo al &rea de trabajo de cada uno.

Presidir la predicacién de la Palabra de Dios, en los cultos y eventos principales de la
congregacion.

Supervisar el trabajo de los pastores asociados a cargo de los diferentes departamentos.
Asistir a los principales eventos organizados por las redes del departamento: Pastoral a
grupos especificos.

Colaborar en la consejeria del departamento: Accion Social, cuando se trate de problemas
familiares o personas muy serios.

Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por el
departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.

4. PERFIL REQUERIDO.

Requisitos morales

y espirituales

ASANENENENENEN

Ser bautizado en bautismo de agua.

Ser lleno del Espiritu Santo.

Ser una persona con buen testimonio de vida.

Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.

Ser miembro en plena comunién con la Region 1 Tja., donde pertenece.

Ser fiel en el depdsito de sus diezmos.

Que tenga el don o llamado ministerial de parte de Dios para ejercer el pastorado, en
general.

Competencias

AN NN

AN

Educacion: Ser graduado de seminario biblico o universidad de teologia, o tener un
equivalente de 3 afios promedio, de estudios en teologia.

Experiencia: Minimo 10 afios de experiencia en el pastorado.

Control directivo, toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacién y organizacion,
comunicacion efectiva oral y escrita, responsabilidad.

Conocimiento del cargo, tolerancia al estrés y trabajo en equipo.

Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, manejo de conflictos y
compromiso, presentacion personal y tolerancia a la frustracion.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo: Unidad organizativa:
Secretaria Secretaria

Nivel organizacional: Superior inmediato:
Asistencial Pastor Presidente

Relacién de autoridad sobre:
Encargado de eventos

2. OBJETIVO
Servir de apoyo para el eficiente cumplimiento de las labores administrativas que le han sido
encomendadas.
3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.
v Llevar la agenda del Pastor Presidente, y coordinar todos los eventos en los cuales
este deba participar.
v' Recordar y colaborar en el cumplimiento del cronograma de actividades,
coordinando con el resto de los departamentos de la iglesia.
v Recibir, distribuir y archivar todos los documentos y demas correspondencia.
» v" Velar por la adecuada presentacién, manteniendo en completo orden el sitio de
e trabajo.
8 v' Atender dictados y asistir al Pastor Presidente en todas las labores secretariales.
L% v" Redactar y transcribir todo tipo de documentos relacionados.
v' Atender y efectuar todas las llamadas telefénicas, anotando mensajes e informando
las razones correspondientes.
v Supervisar y orientar el trabajo de la Comisién de Eventos.
v' Atender amablemente a las personas, brindando informacion clara y oportuna
cuando estos lo requieran.
v Guardar absoluta reserva sobre los documentos e informacion que maneja.
4. PERFIL REQUERIDO.
v Ser bautizado en bautismo de agua.
" v/ Ser una persona con buen testimonio de vida.
§ > % v Ser una persona gue haya demostrado sujecién a sus autoridades.
22 v Ser miembro de la iglesia, en plena comunién.
% 5 %_ v" Ser fiel en el depdsito de sus diezmos.
x €9
v' Educacién: Tener titulo minimamente, a nivel técnico (medio o superior) en
- secretariado ejecutivo. Ademas de hablar dos idiomas como minimo: espafiol y
.g quechua o aimara o guarani
< v Experiencia: Tener como minimo seis meses laborados en el area
*g v Planeacion y organizacion, comunicacion efectiva oral y escrita, responsabilidad.
S v Conocimiento del cargo, puntualidad y asistencia.
38 v/ Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, manejo de conflictos,
compromiso, presentacion personal.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo: Unidad organizativa:
Encargado de eventos Comisién de eventos
Nivel organizacional: Superior inmediato:
Asistencial Secretaria

Relacién de autoridad sobre:

Ninguno

2. OBJETIVO

Servir de apoyo para la organizacion de eventos donde participe toda la iglesia en su conjunto,
coordinando la participacion de cada departamento.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

Funciones

Coordinar todos los eventos en los cuales este deban participar todos los
departamentos que tiene la organizacién de la iglesia, sean congresos, campamentos,
almuerzos, kermesse, conciertos y todo tipo de eventos sociales y de integracion.
Colaborar a la Secretaria de la iglesia en el cumplimiento del cronograma de
actividades conjuntas de toda la iglesia, en las fechas establecidas.

Distribuir circulares, cartas, invitaciones, afiches y otros, al resto de las unidades
organizativas, relacionados a la realizacion de eventos conjuntos.

Establecer y mantener contacto con conferencistas, pastores, grupos musicales, etc,
de acuerdo con el tipo de actividad planificada para la iglesia en general.
Promocionar los eventos organizados entre las diferentes redes del departamento:
Pastoral a grupos especificos, que aglutina a toda la membrecia de la iglesia.
Promocionar los eventos a través de los medios de comunicacion con que cuenta la
iglesia, sean jingles, anuncios publicitarios por television, flyers, etc.

Proponer y planificar eventos innovadores, con propésito y programas creativos.
Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por
el departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.

4. PERFIL REQUERIDO.

Requisitos
morales y

espirituales

ANANENENRN

Ser bautizado en bautismo de agua.

Ser una persona con buen testimonio de vida.

Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.
Ser miembro de la iglesia, en plena comunion.

Ser fiel en el depo6sito de sus diezmos.

Competencias

AN

AN NN

Educacion: Contar con estudios a nivel técnico medio, relacionados a la
organizacion de eventos (Marketing, Administracion, Comunicacion u otros).
Experiencia: Haber realizado eventos anteriormente.

Planeacion y organizacion, comunicacién efectiva oral y escrita, responsabilidad.
Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, puntualidad y asistencia.
Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, compromiso, presentacion
personal.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo: Unidad organizativa:
Administrador Financiero Administracion Financiera
Nivel organizacional: Superior inmediato:
Asistencial Pastor Presidente

Relacién de autoridad sobre:
Encargado de construccion (2)

2. OBJETIVO

Orientar, supervisar y organizar la actividad contable de la iglesia, de acuerdo con los principios de
contabilidad generalmente aceptados, manteniendo una coordinacién adecuada con todas las unidades
organizativas para optimizacion de recursos financieros.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

v
v

Funciones

AN

Dirigir el proceso de contabilizacion de las operaciones financieras de la iglesia.
Registrar los ingresos percibidos en cada red del Departamento: Pastoral a grupos
especificos, por cuestion de diezmos y ofrendas.

Registrar los ingresos econdmicos captados a través de la unidad de Patrocinio del
Departamento: Misiones, por cuestion de aportes voluntarios.

Recibir y depositar el dinero de la iglesia en cuenta bancaria bipersonal en la que
firma junto al Pastor Presidente.

Elaborar informes econémicos de forma mensual y presentarlos al Pastor Presidentes
y Pastores Asociados.

Emitir y presentar un informe semestral del movimiento financiero de la iglesia, en
un culto, a toda la membrecia de la iglesia.

Presentar al Pastor Presidente, los Estados Financieros, anualmente.

Programar, elaborar y presentar un presupuesto anual.

Proponer e implementar procedimientos que permitan garantizar la uniformidad y
claridad, en el registro de las operaciones contables, con el fin de asegurar la
transparencia.

Supervisar el trabajo de la Comisién de Construccion, respecto del manejo de los
fondos destinados a los costos de construccidn.

4. PERFIL REQUERIDO.

ANANENENEN

Requisitos
morales y
espirituales

Ser bautizado en bautismo de agua.

Ser una persona con buen testimonio de vida.

Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.
Ser miembro de la iglesia, en plena comunion.

Ser fiel en el depo6sito de sus diezmos.

ANRNIN

Competencias
AN

Educacion: Tener estudios a nivel profesional en Contabilidad o Administracion.
Experiencia: tener minimamente un afio laborado en el area financiera.

Toma de decisiones, planeacidn y organizacion, comunicacion efectiva oral y escrita,
responsabilidad.

Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, puntualidad y asistencia.
Espiritu de servicio, manejo de conflictos, compromiso y presentacion personal.

160




1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo: Unidad organizativa:
Encargado de la construccion (2) Comisidn de construccion
Nivel organizacional: Superior inmediato:
Asistencial Administrador financiero

Relacién de autoridad sobre:

Ninguno

2. OBJETIVO

Orientar y supervisar la obra de construccion de la cuarta planta del edificio de la iglesia, velando por
optimizacion de recursos econémicos destinados para los costos de construccion.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

v' Dirigir los proyectos de construccion del edificio del templo de la iglesia, cuidando
que construya de acuerdo con los planos y presupuestos establecidos.
v Proponer a la administracion financiera la implementacion de nuevos proyectos de
9 construccién, modificaciones en los planos o cambios en el presupuesto.
S v Llevar un registro y archivo de los costos de construccion incurridos: materiales,
= mano de obra y otros.
7 v" Elaborar informes econémicos de forma mensual y presentarlos al administrador
financiero, para su registro en el informe econémico mensual general de la iglesia.
4. PERFIL REQUERIDO.
v Ser bautizado en bautismo de agua.
" v Ser una persona con buen testimonio de vida.
§ > < v Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.
22 v' Ser miembro de la iglesia, en plena comunién.
% 5 %_ v Ser fiel en el depésito de sus diezmos.
x €9
v Educacién: Tener estudios en Ingenieria Civil o Arquitectura (en caso de no contar
@ con un profesional en area, un maestro constructor).
2 v Experiencia: Tener minimamente dos afios de experiencia, en supervision de obra de
o] construccion.
S v' Toma de decisiones, planeacion y organizacion, responsabilidad.
% v' Conocimiento del cargo, puntualidad y asistencia.
o v’ Espiritu de servicio, manejo de conflictos y compromiso.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo: Unidad organizativa:
Pastor asociado Pastoral a grupos especificos
Nivel organizacional: Superior inmediato:
Ejecutivo Pastor Presidente

Relacién de autoridad sobre:
Lider de Red de Nifios, Lider de Red de Adolescentes, Lider de Red de Jovenes, Lider de Red de
Matrimonios Jovenes, Lider de Red de Matrimonios Adultos, Lider de Red de La Tercera Edad.

2. OBJETIVO

Proporcionar atencién y ministracion espiritual y moral, oportuna y especifica a los distintos grupos
humanos (redes), de acuerdo a su edad y tipo de necesidad.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

v Planear y Organizar en plan de actividades anual para cada red, en coordinacién con
sus lideres respectivos.

v Identificar y formar lideres para cada grupo humano o red.

v" Velar que cada red permanezca en el tiempo, prestando todo el apoyo necesario para
la superacion de debilidades de estas unidades organizativas.

v' Impulsar el crecimiento de las redes, buscando otras subdivisiones para una mejor

o atencion especializada, de las necesidades morales y espirituales de las personas.

e v" Renovar constantemente los materiales y métodos de ensefianza para cada red.

8 v" Realizar todo tipo de actividades creativas e innovadoras, en coordinacién con las
L% diferentes redes.

v' Asesorar y orientar a los lideres de cada red, respecto a la planeacion de actividades.

v Supervisar el trabajo que realiza cada red, velando que contribuyan al logro de los
objetivos del departamento.

v Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por
el departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.

4. PERFIL REQUERIDO.
v Ser bautizado en bautismo de agua.
" v Ser lleno del Espiritu Santo.
§ > < v Ser una persona con buen testimonio de vida.
222 v Ser una persona que haya demostrado sujecién a sus autoridades.
% 5 .g_ v Ser miembro en plena comunién con la Region 1 Tja., donde pertenece.
x €9 v Ser fiel en el depésito de sus diezmos.

v" Que tenga el don o llamado ministerial de parte de Dios para ejercer el pastorado en
este departamento.

v" Educacién: Ser graduado como minimo en un Seminario Teol6gico (cuatro afios de
estudio). Ademas contar con un curso de liderazgo especializado en su area de

@ trabajo.
= v Experiencia: Minimo cinco afios de haber ejercido el pastorado.
8 v Toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacién Yy organizacion,
8 comunicacion efectiva oral y escrita, responsabilidad.
% v Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, trabajo en equipo, puntualidad
o y asistencia.

v' Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, compromiso, presentacion

personal, tolerancia a la frustracion.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo:
Pastor asociado

Unidad organizativa:
Ministerio de Culto

Nivel organizacional: Superior inmediato:

Ejecutivo

Pastor Presidente

Relacion de autoridad sobre:
Encargado de Mdsica (3), Encargado de Danza, Encargado de Bienvenida, Encargado de Decoracion, Lider
de Intercesién y Encargado de Ceremonias Especiales.

2. OBJETIVO

Dirigir la organizacion y realizacion de de servicios extraordinarios de culto a Dios, con calidad y excelencia.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

Funciones

AN

AN

Planear y organizar la realizacion de los cultos en coordinacion con todos los lideres del
departamento.

Ensefiar y preparar a los lideres de las diferentes unidades organizativas a su cargo,
espiritual y doctrinalmente, con relacién a la teologia del culto

Seleccionar y promover ministros de culto tanto para la Mdsica como para la Danza, que
posteriormente lideren estas unidades organizativas.

Aperturar cursos de masica para la preparacién de nuevos musicos en los diferentes
instrumentos, en coordinacion con la unidad de MUsica.

Aperturar cursos de danza para la preparacion de nuevos bailarines, en coordinacion con
la unidad de Danza.

Velar por la vida espiritual y conducta de todos los grupos involucrados en la realizacion
de los cultos a Dios.

Asesorar a los lideres y encargados que componen el departamento.

Supervisar el trabajo del personal a cargo, velando por calidad y excelencia en todo lo
que se realiza.

Coordinar las actividades de los grupos que integran el departamento, por turnos.

Velar por la calidad de adoracion y alabanza en cada culto, evaluando constantemente los
resultados.

Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por el
departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.

4. PERFIL REQUERIDO.

Requisitos morales

y espirituales

ASANE NN N NN

Ser bautizado en bautismo de agua.

Ser lleno del Espiritu Santo.

Ser una persona con buen testimonio de vida.

Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.

Ser miembro en plena comunidn con la Region 1 Tja., donde pertenece.

Ser fiel en el depdsito de sus diezmos.

Que tenga el don o llamado ministerial de parte de Dios para ser ministro de los cultos a
Dios.

Competencias

AN NN

AN

Educacién: Ser graduado como minimo en un Seminario Teoldgico (cuatro afios de
estudio). Ademas, ser instruido y entendido en la teologia del culto davidico y moderno.
Experiencia: Minimo cinco afios de haber servido como ministro del culto.

Toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacién y organizacion, comunicacion
efectiva oral y escrita, responsabilidad.

Conocimiento del cargo, calidad, trabajo en equipo, puntualidad y asistencia.

Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, manejo de conflictos, compromiso,
presentacién personal, tolerancia a la frustracion.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo:
Pastor asociado

Educacion Cristiana

Unidad organizativa:

Nivel organizacional:
Ejecutivo

Superior inmediato:
Pastor Presidente

Relacion de autoridad sobre:

Encargado de Escuela Biblica, Encargado de Escuela de Discipulado y Escuela de Obreros.

2. OBJETIVO

Dirigir el proceso de preparacion teoldgica y doctrinal, al liderazgo y la membrecia de la iglesia, en general.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

v" Planear y organizar el cronograma de actividades juntamente con los encargado de las
tres escuelas de ensefianza biblica.

v' Elaborar y actualizar el material de ensefianza utilizado por las tres escuelas, en sus
diferentes niveles.

v Proveer de las herramientas necesarias para apoyar la ensefianza biblica en cada instancia
0 escuela.

» v Supervisar el trabajo que realiza cada encargado de las tres escuelas, respecto a la calidad
‘é’ de ensefianza e instruccion que imparte a la membrecia.

S v" Organizar talleres cortos y practicos para toda la iglesia, respecto a tematicas especificas
3 en cado de existir la necesidad de reforzar o abordar temas nuevos..

v Velar por la sana ensefianza biblica a toda la iglesia.

v Identificar y promover personas con la habilidad de ensefar la biblia, apara incluirlos en
el quehacer del departamento.

v' Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por el
departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.

4. PERFIL REQUERIDO.
o v Ser bautizado en bautismo de agua.
= v v’ Ser lleno del Espiritu Santo.
S < v’ Ser una persona con buen testimonio de vida.
E 2 v Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.
23 v Ser miembro en plena comunién con la Regién 1 Tja., donde pertenece.
23 v Ser fiel en el deposito de sus diezmos.
g > v" Que tenga el don o llamado ministerial de parte de Dios, como maestro de la Palabra.
@
v' Educacion: Ser graduado como minimo en un Seminario Teol6gico (cuatro afios de
estudio), ademas de estudios superiores, como diplomados, maestrias o0 doctorados en
" biblia.
.g v Experiencia: Minimo cinco afios de experiencia en la ensefianza de la de la Palabra de
= Dios o como docente de un seminario teologico.
‘g v/ Toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacién y organizacidn, comunicacion
£ efectiva oral y escrita, responsabilidad.
38 v/ Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, trabajo en equipo, puntualidad y
asistencia.

v' Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, compromiso, presentacion

personal.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo:
Pastor asociado

Unidad organizativa:
Misiones

Nivel organizacional:
Ejecutivo

Superior inmediato:
Pastor Presidente

Relacion de autoridad sobre:
Lider de Evangelismo, Lider de Intercesion y Encargado de Patrocinio.

2. OBJETIVO

Liderizar la expansion de la iglesia con de la predicacion del evangelio, a través de todos los medios y
recursos posibles.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

v' Planear y organizar las actividades de forma anual, con la participacién de los demas
componentes del departamento.
v Identificar, preparar y promover evangelistas y predicadores.
v' Formar personas con el Ilamado a misiones para plantar iglesias en otras zonas
geograficas.
v/ Capacitar constantemente a su equipo de evangelismo.
§ v Supervisar y orientar el trabajo que realizan los encargados de Evangelismo, Intercesion
o y Patrocinio.
§ v Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por el
o departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.
v Innovar y crear nuevos métodos de evangelismo y misiones
v Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por el
departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.
4. PERFIL REQUERIDO.
- v Ser bautizado en bautismo de agua.
g v" Ser lleno del Espiritu Santo.
€ g v Ser una persona con buen testimonio de vida.
g Tg v Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.
o £ v" Ser miembro en plena comunién con la Regién 1 Tja., donde pertenece.
£ v’ Ser fiel en el deposito de sus diezmos.
'g o v" Que tenga el don o llamado ministerial de parte de Dios como evangelista 0 misionero.
2 v Pasi6n y compasién por las personas que aun no han conocido a Jests como su Salvador
personal.
v" Educacion: Ser graduado como minimo en un Seminario Teol6gico (cuatro afios de
estudio), ademas, de tener preparacion especifica métodos y estrategias de evangelismo y
@ misior_1es. _ o _ _ ] _
= v Experiencia: Minimo cinco afios de trabajo en el area de evangelismo.
Q v' Toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacion y organizacién, comunicacion
3 efectiva oral y escrita, responsabilidad.
g v/ Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, trabajo en equipo, puntualidad y
© asistencia.
v/ Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, compromiso, presentacién
personal, tolerancia a la frustracion.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo: Unidad organizativa:
Pastor asociado Accidn Social
Nivel organizacional: Superior inmediato:

Ejecutivo

Pastor Presidente

Relacion de autoridad sobre:
Encargado de Asistencia Espontanea, Encargado de Asistencia Profesional y Encargado de Consejeria

Familiar.

2. OBJETIVO

Velar por el bienestar de la membrecia de la iglesia y sus posibles nuevos integrantes.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

Funciones

Atender los distintos pedidos de ayuda social, supervisando que cada unidad
organizativa dependiente preste su colaboracién adecuadamente.

Preparar constantemente al personal del departamento, en la atencién a las personas
necesitadas.

Hacer un seguimiento a los diferentes casos atendidos, de esta manera supervisar el
trabajo del personal.

Buscar financiamiento externo e interno para nuevos proyectos y programas de
ayuda social.

Supervisar y orientar el trabajo que realizan los encargados Asistencia Espontanea,
Asistencia Profesional y Consejeria Familiar.

Ayudar en la Consejeria Familiar en coordinacién con la unidad organizativa a
cargo.

Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por
el departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.

4. PERFIL REQUERIDO.

Requisitos
morales y

espirituales

ASANENENENE NN

Ser bautizado en bautismo de agua.

Ser lleno del Espiritu Santo.

Ser una persona con buen testimonio de vida.

Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.

Ser miembro en plena comunién con la Regién 1 Tja., donde pertenece.

Ser fiel en el depobsito de sus diezmos.

Que tenga el don o llamado ministerial de parte de Dios de Misericordia y ayuda al
necesitado.

Competencias

AN

AN

Educacion: Ser graduado como minimo en un Seminario Teoldgico (cuatro afios de
estudio).

Experiencia: Minimo tres afios se haber servido en el area.

Toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacién y organizacion,
comunicacion efectiva oral y escrita, responsabilidad.

Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, trabajo en equipo, puntualidad
y asistencia.

Espiritu se servicio, creatividad, relaciones humanas, manejo de conflictos,
compromiso, presentacion personal, tolerancia a la frustracion.
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO.

Nombre del cargo: Unidad organizativa:
Pastor asociado Comunicaciones
Nivel organizacional: Superior inmediato:
Ejecutivo Pastor Presidente

Relacién de autoridad sobre:
Encargado de Radio, Encargado de Television y Encargado de Literatura.

2. OBJETIVO

Usar 6ptimamente los medios de comunicacion como canales de difusion del Evangelio, a fin de llegar
con este mensaje a mas personas.

3. DESCRIPCION DE FUNCIONES.

Funciones

AN N NN AN

AN

Planear la programacion de radio y television, de acuerdo con los objetivos de la
iglesia y los aportes del personal a cargo.

Preparar los diferentes contenidos de la literatura a editarse anualmente para los
diferentes departamentos, en coordinacion con el Pastor a cargo de Educacion
cristiana y el encargado de la unidad organizativa de Literatura

Economizar los costos de utilizar medios de comunicacion.

Revisar personalmente todo el contenido a difundirse por los medios.

Crear e innovar nuevos programas o segmentos de comunicacion.

Supervisar y orientar el trabajo que realizan las unidades organizativas del
departamento de Comunicaciones.

Evaluar constantemente los resultados obtenidos de todas las acciones realizadas por
el departamento en su conjunto, si resultados responden a los esfuerzos y empleo de
recursos destinados.

4. PERFIL REQUERIDO.

Requisitos
morales y

espirituales

AV NN N N NN

Ser bautizado en bautismo de agua.

Ser lleno del Espiritu Santo.

Ser una persona con buen testimonio de vida.

Ser una persona que haya demostrado sujecion a sus autoridades.

Ser miembro en plena comunién con la Regién 1 Tja., donde pertenece.

Ser fiel en el depo6sito de sus diezmos.

Que tenga el don o llamado ministerial de parte de Dios para predicar a través de los
medios de comunicacion..

Competencias

\

Educacién: Ser graduado como minimo en un Seminario Teol6gico (cuatro afios de
estudio). Ademas, de ser titulado en Comunicacién Social.

Experiencia: Minimo seis meses de experiencia habiendo ejercido su profesion como
Comunicador Social.

Toma de decisiones, liderazgo de personas, planeacién y organizacion,
comunicacion efectiva oral y escrita, responsabilidad.

Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, trabajo en equipo, puntualidad
y asistencia.

Espiritu de servicio, creatividad, relaciones humanas, compromiso, presentacion
personal, tolerancia a la frustracion.
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