Muro de la Investigacion, 2019(2), agosto-diciembre
ISSN: 2523-2886

DOI: https://doi.org/10.17162/r-muro-investigaion.v4i2.842

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES Y DESEMPENO
LABORAL EN LOS LIDERES DE UNA
IGLESIA CRISTIANA BRASILERA

Organizational skills and work performance in the leaders of the christian Church in
Brazil

Andrea Possato Derevetski Trindade?!
Universidad Peruana Union, Per(!

Recibido: 30 marzo de 2019 Aceptado: 01 de julio de 2019

Resumen

Se parte de la premisa que, en los ultimos afios, el entorno de relacionamiento de las
organizaciones se ha tornado altamente competitivo. Esto se fundamenta en la existencia de
grandes identidades que generan un empoderamiento definitorio en sus contextos; donde es
necesario considerar que las bases estructurales de las empresas se hallan en su talento
humano como eje de produccion. En funcion de las competencias de cada uno y su
desempefio laboral, dichas bases se ven estrechamente ligadas al contexto de desarrollo en
materia de autorrealizacion, confort o superacion. Ello también es aplicable al contexto
institucional de la Iglesia Adventista Séptimo Dia (IASD), caracterizada por promover
principios de la cultura cristiana protestante desde su incepcion en el afio 1863; a partir del
cual se ha expandido con miembros y socios a nivel mundial. Esto le ha permitido constituir
una identidad sélida referente a sus procesos a lo largo de su existencia. Por ello, el presente
trabajo de investigacion surgio con el objetivo de analizar la relacion existente entre las
variables de competencia organizacional y el desempefio laboral en los lideres de la IASD en
la ciudad de Campinas, una totalidad muestral de 71 pastores, a quienes se les aplicé una
encuesta propuesta por 13 dimensiones, fundamentadas en las variables de accion de toda
organizacion y su repercusion en los resultados reales de las mismas. Cabe acotar que se halld
un valor adecuado entre las competencias organizacionales y el desempario laboral de los
empleados, siendo esta Gltima variable dependiente de la primera, lo que influye de manera
directa en las realidades propias de cada empresa o institucion bien consolidada a nivel
global.

Palabras Clave: Competencias Organizacionales, Desempefio Laboral, Competitividad,
Cultura Cristiana, Empleados



Abstract

This paper is based on the premise that in the environment of relationships of organizations
has become highly competitive in recent years, based on the existence of large identities that
generate a defining empowerment in their contexts, where it is necessary to consider that the
structural basis of companies are in their human talent as a production axis, where depending
on the competences of each one and their work performance are closely linked to the context
of their development, in terms of self-realization, comfort or improvement. This is applicable
to the institutional context of the Seventh-day Adventist Church (IASD, in Spanish),
characterized by promoting principles of the Christian Protestant culture, emerging in the
year 1863, from which it has expanded with members and partners worldwide, which has
allowed it to constitute a solid identity regarding its processes with more than fourteen
decades in progress. Therefore, this research work arose with the objective of analyzing the
relationship between the variables of organizational competence and work performance in
the leaders of the IASD in the city of Campinas, a sample total of 71 pastors, who are applied
a survey proposed by 13 dimensions, based on the variables of action of any organization
and its impact on their actual results. It should be noted that an adequate value was found
between the organizational competences and the labor performance of the employees, the
latter being dependent on the first variable, which directly influences the realities of each
well-established company or institution globally.

Key Words: Organizational Competencies, Labor Performance, Competitiveness, Christian
Culture, Employees

Introduccién

Dentro de la cultura organizacional, existen multiples connotaciones que se derivan
de las variables actitudinales de la empresa en materia de gestion de su talento humano,
considerado como cimiento de sus procesos productivos y aspecto elemental de su éxito
organizacional. Por ello, en los ultimos afios, se ha otorgado una amplia importancia al
liderazgo como fenémeno de movilizacion de las masas y de integracion en el contexto
empresarial, donde se establece una estrecha interrelacion entre la consecucion del ambiente
de desarrollo del talento humano y el desempefio laboral. Estos se derivan de las condiciones
de mejoramiento de los indices de calidad de vida de los que les provea la organizacion de la
cual dependen.

En este sentido, el estudio de la relacion entre estos aspectos despierta un amplio
interés dentro del contexto académico, a partir del caracter de movilizacidn en las masas que
surge de los fendmenos socioecondmicos potencializados en una sociedad posmoderna. Este
es el motivo por el cual surge el presente proyecto de investigacion de caracter cuantitativo,

orientado a generar un analisis del contexto actual del comportamiento y la relacién hallada



entre las competencias organizacionales y el desempefio laboral de los lideres de la Iglesia
Adventista Séptimo Dia (IASD) en la ciudad brasilera de Campinas, en el afio 2016. Este
trabajo tiene el propdsito de establecer un aporte en cuanto a la importancia de la consecucion
adecuada ese estos pardmetros de desarrollo organizacional y sus repercusiones en una
entidad como la IASD, gozadora de méas de un siglo de funcionamiento y prestigio en el

globo.

Marco Teorico
Competencias organizacionales

En palabras de Camejo (2008), dentro de la cultura de las organizaciones, existe un
conjunto de competencias derivadas de la necesidad de establecer politicas de accion que se
traduzcan en el mejoramiento de la situacion financiera de la empresa. Esto implica sus
distintos publicos concernientes (stakeholders) y las repercusiones de sus procesos en los
mismos, y viceversa. En este orden de ideas, es necesario resaltar que las competencias no
se fundamentan en una serie de procesos regulados, sino que presentan una dimension un
tanto méas compleja.

Alternativamente, Barrios y Fong (2002) sefialan que las competencias
organizacionales se constituyen como las capacidades minimas necesarias para que un
individuo o institucion se desempefie de manera adecuada en un contexto de accion
determinado; a partir de principios de efectividad de procesos que se devienen por su
constante profundizacion. Las mismas, son constituidas a partir de conceptos actitudinales
predefinidos.

Dichas competencias se conciben a partir de la sumatoria de una serie de variables
gue encaminan la cultura de una organizacidn, que a su vez se derivan en tres tipologias
fundamentales: “saber,” con base en las capacidades formativas; “hacer,” en consideracion
de la experiencia ganada; y “ser,” que va un poco mas de la mano con los aspectos definitorios
de cada individuo (Bohlander & Sherman, 2011).

En este orden de ideas, Merten (2000) afirma que existen una serie de dimensiones
derivadas de las competencias organizacionales, las cuales son: liderazgo, motivacion,

trabajo en equipo, comunicacion, participacion y estructura organizacional.

Desemperio laboral



El desempefio laboral es comprendido como un fenémeno de caracter institucional
que se deriva del conjunto de pardmetros actitudinales manifiestos por los empleados a partir
de sus condiciones motivacionales, en relacion al nivel de exigencia que se predispone para
cada tarea y el grado de remuneracion y autosatisfaccién que se deviene de su cumplimiento
(Ilvancevich, 2005).

Asimismo, es un frecuente objeto de estudio de investigadores en el ambito
organizacional, en tanto se determina que tiene implicaciones profundas en la realidad de la
empresa. Con esto se aduce que los trabajadores son la base estructural de la misma, pues en
dependencia de su nivel de implicacion, se maximizaria la efectividad de los procesos
colectivos y seria posible satisfacer en mayor medida las necesidades de los clientes objetivo
(Aguirre, 2000).

Alternativamente, se halla la existencia de una serie de fases del desempefio laboral:
1) la identificacion de pardmetros actitudinales que se espera de la persona que ocupa un
cargo determinado, estableciendo una relacion entre lo que este es capaz de cubrir y los
resultados ideales de accion; 2) la medicion, donde se compara los resultados obtenidos con
los esperados del desempefio de un trabajador en su campo de accién; 3) la gestion,
fundamentada en la necesidad de establecer parametros de mejoramiento de las actitudes de
los trabajadores a partir de su constante capacitacion para el alcance de mejores resultados
de accion (Aguirre, 2000).

Dimensiones del desempefio laboral

El desempefio laboral esta constituido a partir de una serie de variables que, evaluadas
de forma individual y en conjunto, permiten conocer las discrepancias halladas en esta
materia. Con ello, seria posible establecer estrategias de mejoramiento de la calidad de los
procesos y de la prestacion de servicios a los clientes, segun lo amerite el caso (Universidad

de Salamanca, 2004). Dichas dimensiones son:

e Puesto de trabajo, donde se constituyen los factores relacionados al ambiente en el
cual se desenvuelve el trabajador en el cumplimiento de sus funciones.

e Linea de autoridad, donde se demarcan las responsabilidades de cada individuo, en
materia de rendicién de cuentas y de dependencia o supervision de otros empleados
de menor o mayor jerarquia



e Ambiente de trabajo e integracion, dimension en la cual se toman en cuenta las
redes de relacionamiento que conciernen al trabajador y su nivel de influencia, sea
positivo 0 negativo.

e Comunicacion y coordinacion, en cuyo caso se considera la importancia de una
comunicacion interna solida en la empresa como cimiento de la coordinacién
institucional.

e Condiciones ambientales, infraestructura y recursos, que caracterizan a la
empresa como institucion con una sede fisica, que en dependencia de cuyas
condiciones el empleado podra cumplimentar en mayor o menor medida sus roles de
trabajo.

e Implicacion en la mejora, fundamentado en la necesidad constante de cambio
hallado en la empresa a partir de la inclusion de nuevos procesos, tecnologias y el
fortalecimiento de los parametros ya existentes.

e Motivacion y reconocimiento, donde se toman en consideracion parametros ligados
a la predisposicion del trabajador por mejorar sus niveles de rendimiento en funcién
a la autorrealizacion que se derive del cumplimiento de sus roles (Universidad de
Salamanca, 2004).

Dimensiones de las competencias organizacionales

Liderazgo organizacional. Es un campo de trabajo que incluye el establecimiento de
metas, tanto para individuos como para grupos de personas. Este campo de trabajo puede
incluir elaborar grandes proyectos con empresas y corporaciones, e incluso proyectos mas
pequefios con grupos de personas que comparten puntos de vista similares. Las personas que
buscan involucrarse en este campo deberan estar organizadas y orientadas a una vision. La
capacidad de ver tanto la imagen pequefia como la grande es necesaria (Davila, 2013).

Motivacion. Esta es importante debido a su rol determinante en el rendimiento y a su
naturaleza intangible. Desde el enfoque de recursos humanos, supone que las personas desean
contribuir a la eficacia de la organizacion y pueden hacer contribuciones genuinas. La
responsabilidad de la organizacion es crear un ambiente de trabajo que haga un uso completo
de los recursos humanos disponibles (Davila, 2013).

Trabajo en equipo. Se utiliza en gran cantidad de industrias con el fin de aumentar el
rendimiento, la unidad de los empleados y la cultura de las empresas. Estas deben desarrollar
frecuentemente nuevas ideas o productos utilizando un enfoque basado en proyectos retnen

equipos para difundir la responsabilidad (Davila, 2013).



Comunicacion organizacional. Se enfoca principalmente en construir relaciones e
interactuar con miembros internos de la organizacion y publicos externos interesados. Cémo
se estructura una organizacion no solo es importante desde la perspectiva de la productividad
y la eficiencia, sino principalmente como afecta la participacion de quienes estan empleados
en esa organizacion (Davila, 2013).

Estructura organizacional. Es un sistema que consiste en reglas y politicas
institucionales explicitas e implicitas disefiadas para delinear la comisién, el control y la
coordinacion de las diversas funciones y responsabilidades del trabajo. La estructura
organizacional también determina como fluye la informacion de un nivel a otro dentro de la
empresa. Una estructura organizacional exitosa define el trabajo de cada empleado y cémo

encaja dentro del sistema general (Davila, 2013).

Metodologia
Disefio de investigacion

El presente proyecto de investigacion se constituy6 a partir del establecimiento de
una serie de parametros metodologicos que permitieron cumplimentar su realizacion. En
primer lugar, se empleod la metodologia de caracter descriptivo (Monje, 2011), con base en
la observacion de las variables de objeto de estudio, sin alterar su comportamiento habitual
de forma deliberada. En segundo lugar, se tom6 en cuenta la investigacion de tipo
correlacional, a partir del establecimiento de una relacion hallada entre las dos variables de
estudio, generando un diagnostico situacional adecuado a la temética predispuesta (Baptista,
Fernandez, & Sampieri, 2014).

En otro orden de ideas, se concibid un disefio investigativo de caracter no
experimental, en que se concibe la no manipulacion deliberada de las variables de estudio,
estipulando Unicamente de forma analitica los fendmenos concernientes a su contexto
habitual de comportamiento (Baptista, Fernandez, & Sampieri, 2014).

Asimismo, para la comprobacion de hipotesis se utilizo el estadistico chi-cuadrado,
que es una medida de divergencia entre la distribucion de sus datos y una distribucion
esperada o hipotética de su eleccidn, lo que permitio probar la independencia o determinar la

asociacion entre variables de criterio y predictora (Tinoco, 2008).



Poblacion y muestra

Por una parte, se determind una poblacidén o universo compuesto por 1.382 pastores
de la asociacion local de iglesias del Estado de Brasil, frente a una muestra de 70 pastores
pertenecientes a la IASD de la ciudad de Campinas, Sao Paulo, a partir del cual se establecid
una serie de técnicas e instrumentos de recoleccién de datos pertinentes a la evaluacion del

objeto de estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Con base en la técnica de la encuesta, fue disefiado un cuestionario como instrumento
de recoleccion de informacidn, aplicado de forma especifica a los pastores de la IASD, con
el objetivo de obtener informacion cuantificable. Esto se estructurd en dos partes: desempefio
laboral y competencias organizacionales. El primero comprende siete dimensiones,
fundamentados en la escala de Likert como opciones de respuesta que facilitarian su posterior
interpretacion: 1) nunca, 2) casi nunca, 3) en ocasiones, 4) casi siempre y 5) siempre,

respectivamente (Aristizabal, Ospina, & Ramirez, 2003).

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Para la posterior gestion y analisis de los datos, se empleo el programa estadistico
SPSS, el cual permitié no solo desplegar la informacidn obtenida a partir de la realizacién de
la encuesta en el campo de estudio, sino ademas evaluar la relacion hallada entre las dos
variables del instrumento disefiado, en funcién al chi-cuadrado. Esta metodologia se
establecié por Pearson, a fin de conocer la relacion de las competencias organizacionales y
el desempefio laboral de los lideres de la IASD que fueron entrevistados (Tinoco, 2008).

Sobre tales aspectos, se establecié una media ponderada en las respuestas, en funcion
a su valor designado en la escala de Likert, para medir el nivel de satisfaccion de forma
generalizada y facilitar el establecimiento posterior de la relacion entre las variables objeto
de estudio (Aristizabal, Ospina, & Ramirez, 2003).

Resultados



A continuacidn, se presentan de forma generalizada los resultados derivados de la
aplicacion e interpretacion de la encuesta, desde sus dos sub-dimensiones concebidas para la

posterior correlacion:

Competencias Organizacionales

La aplicacién de la encuesta permitié determinar una aproximacion de la realidad que
presenté la variable “competencia organizacional,” para lo cual, fue necesario efectuar el
analisis de cada dimension, lo que present6 cada una de las preguntas aplicadas, partiendo de
los resultados de la aplicacion de la media ponderada:

Tabla 1
Resultados de la variable Competencias Organizacionales

Media  Pporcentaje  Evaluacion

N° Dimension
ponderada

1 Liderazgo 4,34 87% Aceptable

2 Motivacion 4,64 93% Satisfactorio

3 Trabajo en equipo 4,04 80% Aceptable

4 Comunicacion 3,95 79% Regular

5 Participacion 3,92 78% Regular

6 Estructura organizacional 3,89 78% Regular

Total Promedio General 4,13 83% Aceptable
95% 93%
90%
87%
85% 83%
80% .
80% 9% 78% 78%
N . . .
70%
Dimension
M Liderazgo M Motivacion M Trabajo en equipo
Comunicacién H Participacion M Estructura organizacional

W Promedio general

Gréfico 1. Resultados de la variable de Competencias Organizacionales



Comprobando los resultados generalizados de cada dimension de la variable de
Competencias Organizacionales, es posible evidenciar que el item con mayor valoracion es
la motivacion, con un 93% de satisfaccion dentro de la muestra de estudio; este es el Gnico
indicador con un nivel ‘satisfactorio’, de lo cual discrepan los aspectos de participacion y
estructura organizacional, ambas con una valoracion de 78%, y a su vez consideradas
regulares.

En este sentido, partiendo de la media ponderada de todos los parametros evaluados
de la variable, se halla un nivel de satisfaccion del 83%, cualificado como aceptable; esto
determina que, si bien las competencias organizacionales no se hallan en un comportamiento
ideal, es perfectamente mejorable si se aplican las estrategias intervencionistas adecuadas a

cada falencia detectada.

Desempefio Laboral

Tabla 2
Resultados de la variable de Desempefio Laboral

N° Dimensién Media Porcentaje  Evaluacion
ponderada

1 Puesto de Trabajo 4,19 84% Aceptable
2 Linea de autoridad 4,24 85% Aceptable
3 Ambiente de trabajo e integracion 4,06 81% Aceptable
4 Comunicacion y coordinacion 3,83 7% Regular

5 Condiciones ambientales, infraestructura 414 83% Aceptable

y recursos

6 Implicacion en la mejora 4,20 84% Aceptable
7 Motivacion y reconocimiento 4,42 88% Aceptable

Total Promedio general 4,15 83% Aceptable
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Gréfico 2. Resultados de la variable de Desempefio Laboral

En otro orden de ideas, dentro de la segunda variable de “desempefio laboral,” es
posible evidenciar que el indicador con mayor ponderacion corresponde a la motivacion y
reconocimiento, con un 88% que lo sitia como aceptable, frente a la comunicacion y
coordinacién, que discrepa de este aspecto con un 77%, como la de menor valoracion en este
sentido.

Asimismo, se halla una valoracién generalizada de un 83% dentro de esta variable, lo
cual es considerado aceptable, al igual que dentro de las competencias organizacionales, ello
pese a que dentro de este item no exista ningun indicador con valoracion satisfactoria, aunque

exista un mayor equilibrio entre maltiples aspectos de analisis.

Correlacion entre las dos variables

Tabla 3
Resultados de la correlacion entre ambas variables
N° Variable Media Porcentaje  Evaluacion
ponderada
1 Competencias organizacionales 4,13 85% Aceptable
2 Desempefio laboral 4,15 83% Aceptable

Total Promedio general 4,14 84% Aceptable




86%

85%

85%
85%
84%
84%

84%

83%

83%

83%

82%
Variable

W Competencias organizacionales W Desempefio laboral Promedio general

Gréfico 3. Resultados de la correlacion entre ambas variables

Ahora bien, cotejando la correlacion entre ambas variables, se determina que las
competencias organizacionales presentan un 85%, frente al 83% del desempefio laboral, con
lo cual es posible constatar un promedio general de 84%; esto se considera aceptable dentro
de la escala de valoracion preconcebida. En este sentido, se determina que, si bien ambos
aspectos se consideran adecuados, existen derivaciones que si podrian ser potenciadas a partir
de la consecucidn de estrategias intervencionistas que potencien el desempefio laboral y las
competencias organizacionales como elementos ampliamente interrelacionados e
interdependientes.

Por ello, a fin de determinar la relacion existente entre las variables de desempefio
laboral y las dimensiones de competencias organizaciones, fue determinado el valor del Chi
Cuadrado de Pearson, segun corresponda. Inicialmente, se plantean las hipotesis nula y
alternativa con el objetivo de determinar el valor de la significancia de la prueba estadistica
(p-valor) y compararlo con el valor tedrico, generalmente aceptado como 0.05.

Asi, tal como se puede apreciar para todos los casos analizados, se determind que
existe asociacion estadisticamente significativa entre las dimensiones de competencias
organizaciones (liderazgo, motivacién, trabajo en equipo, comunicacién, participacion,

estructura organizacional) y el desempefio laboral de los integrantes de la iglesia.



Conclusiones

La presente investigacion pretendid establecer una correlacion entre las variables de
desempefio laboral y competencias organizacionales en una muestra de estudio compuesta
por pastores de la IASD de la ciudad de Campinas, perteneciente a Sao Paulo, a partir de una
serie de parametros metodoldgicos de caracter descriptivo, no experimental y correlacional.

En este orden de ideas, fue posible estructurar un cuestionario como instrumento de
recoleccion de informacion, dividido en dos variables de accion, las cuales comprendian un
conjunto de indicadores evaluativos conformados por una serie de interrogantes que
permitieran conocer su comportamiento generalizado. Con ello se establecerian parametros
de mejoramiento para los factores de comportamiento que comprenden a toda actividad
colectiva o de caracter empresarial.

Asi, verificando aspectos de valoracion como el 93% hallado en el indicador de
motivacion—unico aspecto valorado como satisfactorio—determina que existen aspectos
potenciados dentro de este entorno de convivencia, ello pese a la existencia del 77% presente
en la comunicacién y coordinacion (considerado regular y de menor valoracion en la
encuesta), mas en consideracion de la importancia de la correcta construccion de redes de
relacionamiento humano, fundamentadas en la cooperacion y en el logro de objetivos
conjuntamente constituidos.

No obstante, pese a no hallarse ningin aspecto de caracter deficiente, es necesario
establecer politicas de mejoramiento de procesos dentro de esta comunidad dependiente de
una identidad tan mundialmente reconocida como lo es la IASD, fundamentada en el
liderazgo, el servicio y otros factores que fundamentan a una institucion de caracter religioso
con tal movimiento de masas como esta.

Por lo tanto, en materia de recomendaciones, se establece la importancia en el
establecimiento de politicas y acciones estratégicas en pro al mejoramiento del
comportamiento en el desempefio laboral de sus empleados; aqui también se identifican
diferenciaciones entre los roles de cada individuo o departamento, a su vez que garantiza un
clima laboral adecuado que propicie al mejoramiento del rendimiento individual que surge
del reconocimiento de las acciones de los empleados y el fomento a la autorrealizacion y a

su identificacion como parte importante de la institucion global IASD.



Asimismo, es necesario demarcar las implicaciones de las competencias laborales de
esta empresa, a partir de la potenciacion del liderazgo como una cualidad presente en la
totalidad de los sujetos de cambio, en consonancia con su implicacion como emisores de
continuos mensajes y pautas de comportamiento hacia sus receptores. Por ello, es necesario
potencializar las aptitudes y destrezas dentro de su campo de accién, con miras a generar
ambientes adecuados a los objetivos de esta institucion.

Asi, de manera generalizada, es importante establecer la importancia que tiene el
talento humano de una organizacion, la que debe ser administrada de manera eficiente y
adecuada, buscando satisfacer sus necesidades y aprovechar la experiencia, habilidades y
destrezas que han conseguido los lideres locales para la consecucion de sus objetivos.

Ahora bien, al establecer las relaciones existentes entre las variables de estudio, se
determina que las competencias laborales estan estrechamente ligadas al desempefio laboral,
partiendo del principio que las cualificaciones que tenga un individuo, en consonancia al
ambiente que se establezca en su contexto de accion, intervienen de manera directa en los
resultados obtenidos, donde a su vez se contempla la motivacion como un valor afiadido a
este proceso.

Por lo tanto, en respuesta a los objetivos, se establece que, en la IASD, se presenta
una estrecha relacion entre las dos variables de estudio, donde aspectos como el liderazgo, la
motivacion, el trabajo en equipo, la estructura organizacional y la participacion inciden de
manera directa en el direccionamiento de una empresa como esta, reconocida a nivel mundial
por sus funciones, por lo que la correcta observacion y una adecuacion de estos indicadores
a los estandares ideales, permitira un desarrollo independiente de los integrantes del talento

humano y a su vez de la organizacion como un todo.
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