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La gestion del riesgo operacional como predictor
del desempeno (inanciero en organizaciones
sin fines de lucro

Operational Risk Management as a predictor
of Financial Performance in non profit organizations

Josue Ariel Cruz Casas™ (2}, Pedro Gonzales Urbina®

Resumen

El objetivo de esta investigacion es evaluar si el grado de la gestion del riesgo operacional es
un predictor significativo del grado de desempeno financiero percibido por los empleados financieros
de las instituciones de la Union Mexicana de Chiapas de los Adventistas del Septimo Dia. Este estudio
fue cuantitativo, transversal, descriptivo y predictivo. El tipo de muestreo fue no probabilistico por
conveniencia. La poblacion que se utilizo en el estudio fue de 150 empleados financieros y la muestra fue
de 107 sujetos, que representa el 71.33% de la poblacion. Se encontro que el grado de gestion del riesgo
operacional explico el 80.3% de la varianza de la variable criterio nivel de desempenio financiero. El valor
de R? corregida fue igual a .803, el valor de F igual a 432.629 y el valor de p igual a .001, que permiti6

determinar una influencia lineal positiva alta.

Cadigo JEL: D81, G20, G32

Palabras clave: gestion del riesgo operacional, desempeno financiero, organizaciones sin fines de lucro

Abstract

The objective of this research is to evaluate whether the degree of operational risk management
is a significant predictor of the degree of financial performance perceived by the financial employees of
the Mexican Union of Seventh-day Adventists institutions in Chiapas. This study was quantitative, cross-
sectional, descriptive and predictive. The type of sampling was non-probabilistic by convenience. The
population used in the study was 150 financial employees and the sample was 107 subjects, representing
71.33% of the population. It was found that the degree of operational risk management explained 80.3%

of the variance of the financial performance level criterion variable. The corrected R” value was equal
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to .803, the F value equal to 432.629 and the p value equal to .001, which allowed determining a high

positive linear influence.

JEL Code: D81, G20, G32

Keywords: operational risk management, financial performance, non-profit organizations

Introduccion

La conexion entre la gestion de riesgo operacional y el desempeno financiero es un elemento
fundamental dentro del ambito organizacional. La significativa relacion entre estas variables cobra
especial importancia para configurar la estabilidad financiera de las entidades. En este sentido, Alfonso y
Berggrun (2015) senalan que el riesgo operativo es un concepto muy amplio y se asocia con fallas en los
sistemas, procedimientos, modelos o personas que manejan dichos sistemas.

Guerrero-Aguiar et al. (2020) afirman que “la gestion de riesgos ocupa un rol importante a
nivel organizacional; su administracion contribuye al enfoque de procesos, el mejor uso de recursos, la
minimizacion de los costos y evidencia una cultura enfocada al establecimiento del control interno” (p.
19).

Algunos autores (Bolano-Rodriguez et al., 2011; Hernandez-Diaz et al., 2013), senalan que
todo tipo de actividades, por simples que sean, conllevan riesgos. Para lograr este objetivo, es necesario
establecer mecanismos de control para gestionarlo adecuadamente. En este contexto, la gestion de
riesgos se incorpora a la planificacion estratégica como una buena practica y como una de las fases del
ciclo de planificacion.

Con respecto al desempeno financiero, Partida Puente y Badii (2011) comentan que es el logro
de resultados a través de estrategias propuestas, proyectos de trabajo interdisciplinarios y soluciones
innovadoras basadas en los objetivos generales de la empresa.

Un indicador valioso del desempeno financiero es el costo de la calidad, el cual los directivos
emplean para priorizar proyectos de mejora y evaluar la efectividad de los esfuerzos en calidad total.
Rivera Godoy y Ruiz Acero (2011) sostienen que existe una amplia gama de indicadores de desempeno
financiero derivados de la informacion contable, siendo los mas prominentes en el ambito economico
aquellos relacionados con el crecimiento, la eficiencia, la eficacia y la productividad (medidos a través del
rendimiento del activo y del rendimiento del patrimonio).

El objetivo de este estudio es conocer el grado de influencia que tiene la gestion del riesgo
operacional sobre el desempeno financiero percibido por los empleados que laboran en el area financiera

de las instituciones de la Union Mexicana de los Adventistas del Septimo Dia de Chiapas.
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Marco teorico
Riesgo operacional

Segin Lara Haro (2013), el riesgo operacional es la perdida causada por desastres fisicos,
accidentes laborales, fallas técnicas y/o errores humanos en las operaciones de la empresa, tales como
fraudes, mala gestion y fallas en los procesos. Aunado a esto, Boronat Ombuena et al. (2019) senalan que
el riesgo empresarial es un componente intrinseco de la propia actividad, imponiendo a los empresarios
la necesidad y obligacion de identificarlo, medirlo y gestionarlo.

Por su parte, Fernandez-Laviada (2007) considera que en poco tiempo la gestion del riesgo
operacional se ha convertido en un campo nuevo, en constante evolucion, con un gran potencial para que
las empresas lo desarrollen adecuadamente. En tal sentido, Soler Gonzalez et al. (2018) afirmaron que
es claro que los riesgos son inherentes a casi todas las actividades empresariales y que los profesionales
necesitan aprender a identificarlos, evaluarlos y cubrirlos de la mejor manera posible.

Por otro lado, Herrero Branas (2012) y Velasquez Cahuaqui (2003) hacen referencia a los
principales factores de riesgo operacional que afectan a toda la organizacion, los cuales son: el proceso,
las personas, la tecnologia, los eventos externos, el riesgo inherente, el riesgo de control, el riesgo de

deteccion y la rentabilidad.

Desempeno financiero

El desempeno financiero es uno de los indicadores que se utilizan para medir el éxito de una
institucion en términos de su rentabilidad segin Mendiola (2015). Por su parte, Horngren et al. (2000)
afirman que un buen desempeno financiero requiere un equilibrio de la deuda y del financiamiento
por venta de participacion. Hax y Majluf (2004) aluden que las medidas cuantitativas del desempeno
financiero estan relacionadas con el tamano, el crecimiento, la rentabilidad, los mercados de capitales y
la variedad de otras variables financieras.

Las mediciones cuantitativas desempenan un papel crucial al abordar metas esenciales para la
viabilidad a corto plazo y la sostenibilidad a largo plazo de una empresa, siendo fundamentales para su
bienestar y desarrollo. Moyer et al. (2005) mencionan que la evaluacion del desempeno financiero
supone una serie de técnicas que se utilizan para identificar las fortalezas y debilidades de una empresa.
Las métricas financieras que se apoyan en la informacion proporcionada por el balance general, el estado
de resultados y los flujos de efectivo de una entidad, junto con datos de mercado pertinentes, son
habitualmente utilizadas para la evaluacion del rendimiento financiero de una organizacion.

Segin Hitt et al. (2006), la evaluacion del rendimiento financiero puede adoptar diversas formas,
ya sea mediante la medicion de las utilidades en relacion con las ventas o en relacion con las acciones.
Evans y Lindsay (2015) hacen referencia que entre los indicadores del desempeno financiero pueden
incluirse ingresos, recuperacion del capital, recuperacion de la inversion, utilidades de operacion, margen

de utilidades antes de impuesto, uso de activos, utilidades por accion y otros indicadores de liquidez.
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Relacion entre las variables

En un estudio, Sereno Aguirre (2017) busco la relacion entre la gestion empresarial y el riesgo
financiero, segun la percepcion de los directivos y contadores o administradores de la zona metropolitana
de Monterrey, Nuevo Leon. Fue un estudio cuantitativo, correlacional y transversal. El estudio conto con
una muestra de 61 individuos seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se
empled un instrumento compuesto por 38 items disenados para la evaluacion de las variables de gestion
empresarial y riesgo financiero. Se aplico la prueba estadistica r de Pearson y se encontro relacion de alta
importancia entre gestion empresarial y el riesgo financiero (p = .001, r = .949).

Por su parte, Trejos (2018) analizo si la planeacion financiera y la toma de decisiones son
predictores del nivel de desempeno financiero de las PYMEs del municipio de Medellin, Colombia. La
investigacion adopto un enfoque cuantitativo, transversal y explicativo. La poblacion de estudio consistio
en 80 empresas pertenecientes a diversos sectores economicos. Se encontro que la planeacion financiera
y la toma de decisiones explican el 41.9% de la variabilidad en el desempefo financiero (R* = .419, p =
.000). El analisis de varianza (ANOVA) del modelo de regresion con dos variables indico que es el mas
adecuado para predecir la variable dependiente (F (2,76) = 27.376, p = .000). Se concluye que las
variables de planeacion financiera y toma de decisiones financieras tienen un impacto significativo en el

nivel de desempeno financiero.

Diseno y métodos
Diseno y area de estudio

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo, transversal, descriptivo y predictivo. Se
aplicaron dos instrumentos a los empleados financieros de las instituciones de la Union Mexicana de los
Adventistas del Septimo Dia de Chiapas, a partir de su gestion de riesgos. Después de obtener los datos

a través de las encuestas, se desarrollo una base de datos en Excel para realizar analisis relacionados.

Poblacion y muestra

La poblacion que se utilizo en el estudio fue de 150 empleados financieros y la muestra fue de 107
sujetos, que representa el 71.33% de la poblacion. Se empleo un metodo de muestreo no probabilistico
por conveniencia al seleccionar a los empleados financieros de las instituciones pertenecientes a la Union
Mexicana de Chiapas de los Adventistas del Séptimo Dia. Segin lo indicado por Otzen y Manterola
(2017), este tipo de muestreo facilita la seleccion de casos disponibles que estéen dispuestos a participar

en el estudio.
Variables e instrumentos

En esta investigacion se emplearon las siguientes variables: la gestion del riesgo operacional como

variable independiente y el desempeno financiero como variable dependiente. Se utilizo el instrumento
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desarrollado por Gonzales Urbina y Leguia Meza (2015), el cual fue elaborado durante una investigacion
sobre gestion institucional y su relacion con el riesgo financiero en la Universidad de Montemorelos,
realizada entre los anos 2014 y 2015. Este instrumento consta de cinco opciones de respuesta tipo Likert
(1. totalmente en desacuerdo a 5. totalmente de acuerdo). Para medir la variable de desempeno financiero,
se aplico la Escala de Desempeno Financiero desarrollada por Baez Supelano (2018a), la cual también
utiliza una escala Likert de cinco puntos (1. totalmente en desacuerdo a 5. totalmente de acuerdo). Ademas
de estas variables, se incluyeron algunas variables demograficas como el sexo, la edad, el nivel académico,

los anos de servicio en la empresa y el tipo de empresa.

Procedimientos

Para la recoleccion de datos, se preparo un formulario de Google, luego se envio la liga por la
aplicacion WhatsApp para ser contestada por los empleados financieros de las instituciones de la Union
Mexicana de Chiapas de los Adventistas del Septimo Dia.

La confiabilidad de los 33 criterios de la gestion del riesgo operacional se hizo mediante el alfa de
Cronbach, resultando una consistencia interna de .974 y para la variable desempeno economico con los

15 criterios resulto una consistencia interna de .924.

Analisis estadisticos

Para el analisis de los resultados, los datos fueron arrojados en Excel de manera automatica a
través de la plataforma de Google, para ser analizados en un programa estadistico. Se procedio a revisar
la base de datos, detectar de captura, los datos extremos y atipicos. Se realizaron analisis basicos de
frecuencias, descriptivos de los constructos y sus criterios, ademas, se describen los supuestos de

regresion y la prueba de hipotesis.

Aspectos éticos

Se garantizo el consentimiento informado de todos los participantes para llevar a cabo este estudio
y salvaguardar la confidencialidad de su informacion personal. La investigacion recibio la aprobacion
del Comité de Etica de la universidad. Los datos proporcionados por los participantes son tratados de
manera confidencial y Gnicamente seran utilizados por el equipo de investigacion, sin posibilidad de
ser empleados para otros fines. Cada participante fue asignado con un nimero Gnico y no se utilizaron

nombres, asegurando asi el anonimato de los individuos.

Resultados
La descripcion demografica de la muestra se detalla de la siguiente manera: en cuanto al genero,
la mayoria de los participantes son hombres, representando el 72% del total. El 71% de los participantes

desempenan roles relacionados con la contabilidad, asistencia o cajero. La franja de edad mas comanmente
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observada esta entre los 31y 50 anos, abarcando el 58.9% de la muestra. Un 64.5% de los participantes
cuentan con una licenciatura, mientras que el 50.5% posee una experiencia laboral de 10 afios o mas.

Respecto al tamano de la organizacion, el 57% de los participantes trabajan en instituciones con
21 0 mas empleados.

En relacion con los constructos de gestion de riesgos y desempeno financiero, se evidencio
que la media aritmética de la variable de gestion del riesgo operacional fue de 3.73, con una desviacion
estandar de 0.653. Segin la escala de medicion utilizada, los empleados financieros muestran un nivel de
autopercepcion de la gestion del riesgo operacional en las instituciones donde trabajan, que se sitda entre
medio y alto, representando el 68.25% de los casos.

En cuanto al desempeno financiero, la media aritmética fue de 3.62, con una desviacion estandar
de 0.558, lo que indica un nivel de percepcion del desempeno financiero también entre medio y alto,
abarcando el 65.5% de los casos (ver Tabla 1y Tabla 2).

En la Tabla 1 se observa que los criterios con las medias aritméticas mas altas de la gestion del
riesgo operacional fueron: “G30 Gestion eficaz en pago a proveedores” (M = 4.26), “G27 Control
adecuado y ordenado de ingresos y gastos” (M=4.16) y “G10 Generacion de datos confiables para la
toma de decisiones”. Mientras que los criterios con la media aritmética mas baja fueron: “G18 Niveles de
calidad certificados y evaluados periodicamente” (M=3.29), “G17 Inversion en investigacion y desarrollo
para mantener competitividad” (M = 3.31) y “G4 Uso de estudios de viabilidad para evaluar nuevos
proyectos” (M=3.35).

En la Tabla 2 se observa que los criterios con la media aritmética mas alta del desempeno
financiero fueron: “DF12 El nivel competitivo de su organizacion” (M = 3.85), “DF2 Los ingresos /
donativos economicos de su organizacion” (M=3.84) y “DF11 La calidad de los programas /servicios/
productos” (M=3.83). Los criterios con las medias aritméticas mas bajas fueron: “DE4 El nimero de
trabajadores que ingresaron” (M = 3.17), “DF7 La generacion de nuevos programas/ servicios/productos”

(M=3.32) y “DF8 La inversion en innovacion y desarrollo de su institucion” (M=3.35).

Supuestos de regresion

De acuerdo con Hair et al. (1999), la regresion lineal debe cumplir con una serie de supuestos que
puedan garantizar su correctaaplicacion. En el caso de la regresion lineal simple, esta debe cumplir con tres
supuestos, los cuales son los siguientes: (a) la normalidad de residuos estandarizados, (b) la independencia

de los terminos de error y (c) la varianza constante del termino de error (homocedasticidad).
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Tabla 1
Media aritmética y desviacion estandar de los criterios de gestion del riesgo operacional

Criterios M DE
G1 Asignacion optima de recursos para ejecutar el plan de la organizacion. 3.80 g7
G2 Conciencia de los riesgos existentes en las practicas institucionales. 368 .84
3 et e e gy s a 90
G4 Uso de estudios de viabilidad para evaluar nuevos proyectos. 3.35 97
G5 Uso de herramientas innovadoras en la gestién institucional. 352 91
G6 Compromiso empresarial para lograr los objetivos propuestos. 387 92
G7 Discusion abierta de nuevas ideas para mejorar la gestion institucional. 358 95
G8 Evaluacion periodica del cumplimiento de los objetivos basados en los planes ~ 3.84 93
e e e S
G9 Evaluacion y analisis periddico de la rentabilidad de la organizacion. 3.89 88
G10 Generacion de datos confiables para la toma de decisiones. 407 74
Gl Capacidad empresarial para atraer y retener a personal de calidad. 361 96
G‘]zEva|uaC|onPerlodlcade|desempeﬁode|Persona| .................................................................. 36197 .......
G13 Existencia de la descripcion clara de tareas y competencias para cada puesto 373 95
de trabajo.
G14EXlStenCladeunchma|abora|adecuado ................................................................................... 388 ............ 8 6 .......
G15 Planificacion y ejecucion de programas de capacitacion para el personal. 355 100
G16 Control eficaz de costos en los procesos internos. 371 90
G17 Inversién en investigacion y desarrollo para mantener competitividad. 331 102
G18 Niveles de calidad certificados y evaluados periédicamente. 329 100
G19 Procesos operativos al nivel de los competidores ms fuertes. 337 60
Gzoprod uctosy/o Serwc'oscompetltlvos ........................................................................................ 36198 .......
G21 Capacidad de las instalaciones suficiente para la operacion de la organizacion. 371 .88
G22 Funcionamiento correcto de sistemas de informacion y comunicacion. 381 80
623lnstalaCIoneSdecahdadParalosusuarlos36696 .......
G24 Inversiones en activos fijos y tecnologias vanguardistas. 355 101
G25MantenlmlentoadecuadOdeIosequos35597 .......
626Buendesempeﬁode|S|Stemadecontabl|ldad ......................................................................... 41271 .........
Gz7contro|adecuadoyordenadode,ngresosygastos .............................................................. PP


https://doi.org/10.37354/reej.2024.2.2.001

Revista de Estudios Empresariales y Juridicos 2(2), 1-13
https://doi.org/10.37354/ree}.2024.2.2.001

Criterios M DE
G28 Generacion de flujos de efectivo que permitan una gestion eficiente de la ~ 4.06 .68
liquidez.
o ST
G30 Gestion eficaz en pago a proveedores. 4.26 65
G31ManeJOOPtImOdelamverSIon ....................................................................................................... 39178 ........
632Manejooptlm()delﬁnanaamlento ............................................................................................ 390 ............ 8 O .......
G33 Prolongacion de créditos a clientes, necesarios para sostener las ventas. 347 .89
Gestlondenesgooperauona| ................................................................................................................... S
Tabla 2
Media aritmética y desviacion estandar de los criterios del desempeno financiero

Criterios M DE
DF1 La cantidad de clientes/miembros/donantes 3.70 .88
DF2 Los ingresos /donativos economicos de su organizacion 3.84 79
3t e e peprte g g a8
DF4 El nimero de trabajadores que ingresaron 3.17 91
DFSLamverSIonenmaterlalesyequo352 ............. 8 9 .......
D|:6Sa|arlospagadosa|ostrabajadores36592 .......
DF7 La generacion de nuevos programas/ servicios/productos 332 94
DF8 La inversion en innovacion y desarrollo de suinstitucion 335 93
DF9 El nivel de inventarios (insumos y suministros de: oficina, talleres, 345 90
mantenimiento y otros)
DF1OE|usode|acaPaC|dadlnSta|adadesuInstltuc'on ................................................................. 3 7376 ........
T
DF12 El nivel competitivo de su organizacion 3.85 73
DF13 Los precios o costos de su programas/servicios de su organizacion 350 73
DF14 La percepcien de laseguridad ensuinstiucien 375 68
DF15 Situacion economica general de su institucion 3.82 70

Desempeno financiero 3.62 .56
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En primer lugar, se hace referencia a la normalidad de los residuos, la cual es la forma en la que se
distribuyen los valores numericos de las variables. En este caso, se utilizo el estadistico de Kolmogorov-
Smirnov (p >.05). Enla Figura 1y 2 se observa que la distribucion de los residuos presenta normalidad (p

=.200).

Figura 1

Histograma de la normalidad de los datos

20 Media = 09
Desvia;:ién estandar = 715

Frecuencia

-20 -1.0 0 10 20

Standardized Residual

Figura 2

Representacion grafica de la normalidad de los datos

Grafico Q-Q normal de Standardized Residual

Normal esperado

-2 -1 g 1 2

Valor observado
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El segundo supuesto se refiere a la independencia de los términos de error. Para evaluar este
criterio, se emplea la prueba de Durbin-Watson, la cual determina si existe autocorrelacion en un modelo
de regresion lineal. En este caso, el valor obtenido de Durbin-Watson es de 1.979. Al estar este valor muy

proximo a dos, se concluye que los residuos no presentan autocorrelacion (ver Tabla 3).

Tabla 3
Prueba de Durbin-Watson
R R cuadrado Erro estandar Durbin
Modelo R cuadrado ajustado de la estimacion -Watson
FMQ First Elder 40 3.63 622 .0984
Pastor 40 3.87 441 .0698
Treasurer 40 3.52 .529 .0837

El tercer supuesto es la homocedasticidad, que se refiere a la constancia de la varianza del término
de error. Para evaluar este supuesto, se emplea un grafico del valor predicho estandarizado versus el
residuo estandarizado. En la Figura 3 se puede observar que no existe una relacion lineal aparente en los

residuos, lo que sugiere que se cumple la igualdad de varianzas.

Prueba de hipotesis nula

La hipotesis nula planteada en este estudio es la siguiente: el nivel de gestion del riesgo operacional
no es predictor significativo del nivel de desempeno economico percibido por los empleados financieros
de las instituciones pertenecientes a la Union Mexicana de Chiapas de los Adventistas del Séptimo Dia.
Para analizar esta hipotesis, se aplico un analisis de regresion lineal simple donde se considero el nivel de
gestion del riesgo operacional como la variable independiente y el nivel de desempeno economico como

la variable dependiente.

Figura 3
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Durante la realizacion de la prueba de hipotesis, se determino que la variable independiente grado
de gestion del riesgo operacional explica el 80.3% de la variabilidad presente en la variable dependiente
nivel de desempeno financiero. El coeficiente de determinacion ajustado (R? corregida) fue calculado
en 0.803. Ademas, el valor del estadistico F resulto en 432.629, con un valor p asociado de 0.001,
indicando asi una significancia estadistica alta. Estos resultados sugieren la presencia de una influencia
lineal positiva considerable entre las variables analizadas.

El analisis de regresion simple proporciono los siguientes valores para los coeficientes no
estandarizados: B, = 0.652 y B, = 0.794. Estos valores permitieron construir la siguiente ecuacion de
regresion utilizando el método de minimos cuadrados: Desempeno financiero = .652 +.794 (gestion del
riesgo operacional).

Los resultados estadisticos obtenidos revelan que la gestion del riesgo operacional tiene unimpacto
considerable en el desempeno financiero percibido por los empleados financieros de las instituciones de
la Union Mexicana de los Adventistas del Séptimo Dia de Chiapas. Se calculo el tamano del efecto,

obteniendo un valor de 4.07. Este valor se considera como una medida de un efecto alto (F* > .35).

Discusion

Con el analisis de la prueba de hipotesis mediante la regresion lineal simple, se encontro que el nivel
de gestion del riesgo operacional es un predictor significativo del nivel de desempeno financiero percibido
por los empleados del area financiero de las instituciones de la Union Mexicana de los Adventistas del
Séptimo Dia de Chiapas, que contestaron los instrumentos.

Estos resultados concuerdan con autores citados anteriormente. Tal es el caso de algunos
especialistas en el area (Bolano-Rodriguez et al., 2011; Hernandez-Diaz et al., 2013), quienes destacan
que todo tipo de actividades, por simples que sean, conllevan riesgos. Por lo tanto, es necesario establecer
mecanismos de control para gestionarlo adecuadamente. En este contexto, la gestion de riesgos se
incorpora a la planificacion estratégica como una buena practica, lo que lleva a evitar riesgos y orienta a
un mejor desempeno financiero.

En este mismo sentido, Lara Haro (2013) afirma que el riesgo operacional se relaciona con las
péerdidas ocasionadas por desastres fisicos, accidentes laborales, fallas técnicas y/o errores humanos en
las operaciones corporativas, tales como fraudes, mala gestion y fallas en los procesos, que al final de
cuentas, afecta el desempenio financiero de las organizaciones. Por su parte, Fernandez-Laviada (2007)
considera que en poco tiempo la gestion del riesgo operacional se ha convertido en un campo nuevo,
en constante evolucion, con un gran potencial para que las empresas tengan un desarrollo economico
adecuado.

En este mismo contexto, Baez Supelano (2018b) realizo una investigacion sobre la influencia de
la gestion financiera en el desempeno economico de las PYMES. Los resultados mostraron que la gestion

del riesgo financiero se relaciona positivamente en media importancia con el desempeno economico.
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En otro estudio, Sereno Aguirre (2017) en un estudio cuantitativo, correlacional y transversal,
encontro una relacion alta significativa entre la gestion empresarial y el riesgo financiero, segin la
percepcion de los directivos y contadores o administradores. Por su parte, Trejos (2018) analizo si la
planeacion financiera y la toma de decisiones, son predictores del nivel de desempeno financiero. La
investigacion fue cuantitativa, transversal y explicativa. El resultado mostro que las variables planeacion
financiera y toma de decisiones financieras predicen de una manera significativa el nivel de desempeno

financiero.

Conclusiones

El nivel de gestion del riesgo operacional fue un predictor significativo importante del desempeno
financiero, segin lo percibido por los empleados del area financiera de las instituciones de la Union
Mexicana de los Adventistas del Septimo Dia de Chiapas. En la medida en que se gestione adecuadamente

los riesgos a los que se exponen estas organizaciones, mejorara el desempeno financiero de las mismas.
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Capacitacion laboral como predictor del desempeno laboral percibido
por administradores del corporativo adventista
en el norte de Guatemala

Job training as a predictor of job performance perceived by administrators
at the Adventist corporate headquarters in northern Guatemala

Rudy Ambrosio Calderon'’ 3, Karla Sarai Basurto Gutiérrez”* ([

Resumen

El objetivo de este estudio es conocer si el nivel de la capacitacion es predictor del nivel de
desempeno laboral de los administradores de las iglesias del Corporativo Adventista de la Mision Norte
de Guatemala. Este estudio fue no experimental, cuantitativo, transversal y predictivo explicativo.
El muestreo utilizado fue el no probabilistico por conveniencia. La muestra considerada fueron 110
corporativos registrados en el Directorio FIOS de Mision Norte de Guatemala durante el ano 2022. La
técnica estadistica para analizar la hipotesis propuesta fue la regresion lineal simple. En los resultados se
encontro que la variable capacitacion laboral, explico el 44.9% de la varianza de la variable dependiente
desempeno laboral. También se calcula el tamano del efecto y resulto ser grande. En conclusion, el
nivel de capacitacion desempena un papel significativo como predictor del desempeno laboral de los

administradores del Corporativo Adventista de la Mision Norte de Guatemala.

Cadigo JEL: M33, P17, P46

Palabras clave: capacitacion laboral, desempeno laboral, corporativo adventista, gestion organizacional.

Abstract

The objective of thisstudyisto determineifthelevel of trainingisapredictor of the job performance
level of the administrators of the churches of the Adventist Corporate Mission in North Guatemala. This
study was non-experimental, quantitative, cross-sectional, and predictive explanatory. The sampling used
was non-probabilistic convenience sampling. The sample considered was 110 corporations registered in
the FIOS Directory of the North Mission of Guatemala during 2022. The statistical technique used to

analyze the proposed hypothesis was simple linear regression. The results showed that the job training
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variable explained 44.9% of the variance of the dependent variable job performance. The effect size
was also calculated and found to be large. In conclusion, the level of training plays a significant role as
a predictor of job performance for the administrators of the Adventist Corporate Mission in North

Guatemala.

JEL Code: M53, P17, P46

Keywords: Job training, job performance, Adventist corporate, organizational management

Introduccion

A diario, los lideres al frente de organizaciones sin fines de lucro dedican esfuerzos inagotables
para fortalecer sus liderazgos y proporcionar formacion continua a sus colaboradores, con el objetivo de
mejorar el rendimiento laboral. En este contexto, Honores et al. (2020) subrayan que la capacitacion
es una herramienta esencial para evaluar el desempeno de empleados y directivos en las empresas de
Guatemala.

Ademas, Cionza Villalvaetal.(2019) senalan que existen carenciasenlacapacitacion proporcionada
al personal de las instituciones. La causa de estas deficiencias radica en la falta de conocimiento que se
tiene sobre los resultados de las investigaciones acerca de los motivos detras de dicha carencia (Panizo et
al., 2019). En este contexto, Delgado Bardales y Vallejos Monja (2020) afirman que la ausencia de un
solido sistema de gestion es la razon subyacente de la capacitacion deficiente.

En relacion con el desempeno laboral, este concepto abarca la manera en que un individuo ejecuta
sus responsabilidades dentro del ambito laboral, destacando tanto su eficacia como su eficiencia. En este
contexto, Mateo Eufracio (2018) destaca que el desempeno de los empleados en cualquier organizacion
guarda una relacion directa con los niveles de productividad alcanzados. Asimismo, Bolzan (2018)
subraya que el logro de metas y objetivos organizativos se vincula estrechamente con el desempeno de
los trabajadores en sus respectivos roles laborales. En este sentido, resulta evidente que el desempeno
laboral emerge como un factor clave para alcanzar el éxito y cumplir con las metas establecidas por las
organizaciones.

Por lo tanto, el presente estudio busco conocer si el nivel de la capacitacion laboral (CL) es
predictor del nivel de desempeno laboral (DL) percibido por los administradores de las iglesias del

Corporativo Adventista de la Mision Norte de Guatemala.

Marco teorico

A continuacion, se definiran las variables en estudio.
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Capacitacion laboral

Perez Triguero y Hernandez Machin (2016) explican que la capacitacion, como proceso de
desarrollo, implica informar y actualizar el conocimiento, al mismo tiempo que promueve mejoras en
las actitudes del capital humano. En esta misma linea, Machin Hernandez et al. (2015) indican que la
capacitacion se presenta como la via adecuada para abordar problemas o deficiencias laborales entre el
personal de la entidad.

Dessler (2011), por su parte, senala que capacitar es transmitir a los colaboradores, tanto nuevos
como antiguos, las habilidades necesarias para ejercer su trabajo. En concordancia, Estrada Molina et al.
(2015) sostienen que las areas de capacitacion contribuyen a descubrir nuevos talentos humanos con
habilidades técnicas mas eficaces, al mismo tiempo que promueven un desarrollo humano integral para
trabajar efectivamente en equipo.

De acuerdo con Orozco Francia (2018), formar lideres con la capacidad de generar cambios
positivos en las personas a su cargo es crucial, lo cual impulsa significativamente a la empresa hacia el
logro de sus objetivos. Mondy y Noe (2005) exponen que la capacitacion es el eje del esfuerzo constante
planeado para potenciar las competencias de las personas y su desempeno en la organizacion.

En relacion con esto, Vallejo (2015) destaca que la capacitacion es el ciclo mediante el cual los
individuos despliegan sus capacidades, haciendolos mas productivos y contribuyendo asi a la obtencion
de los objetivos de la entidad. La finalidad de capacitar, segin Vallejos, es incidir en la conducta de las
personas para aumentar su desempeno y, por ende, su productividad.

Werther y Davis (2008) agregan que la capacitacion facilita a los integrantes de una empresa
realizar sulabory sus beneficios son fructiferos a lo largo de toda su vida laboral, contribuyendo al progreso
de la persona para asumir futuros retos. En resumen, la capacitacion emerge como un elemento central

para el desarrollo y desempeno efectivo en el ambito laboral.

Desempeno laboral

Segin Argoti (2020), el desempeno laboral se refiere al valor que un individuo agrega a laempresa
de diversas maneras durante un periodo especifico, con el objetivo de alcanzar metas predefinidas. En
este sentido, Vasquez Jara (2015) sostiene que el logro efectivo de objetivos requiere un desempeno
destacado de los colaboradores en posiciones de liderazgo, ya que ejercen una influencia crucial a traves
de su capacidad. Ademas, Velasquez-Duran (2017) destaca que la implementacion de herramientas de
capacitacion en el desempeno laboral provoca cambios en las operaciones empresariales, alterando los
enfoques de estudio en este ambito.

En esta misma idea, Robbins y Timonthy (2013) explican que el desempeno en el trabajo es
el proceso mediante el cual un empleado realiza eficazmente sus tareas, beneficiando asi a la empresa

en la consecucion de sus objetivos, y generando motivacion y bienestar en el trabajador. En linea con
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esto, Sala Perea et al. (2012) resaltan la importancia de la evaluacion del desempeno, enfocandose en
el cumplimiento de funciones y reflejando tanto habilidades como deficiencias en relacion con el cargo
ocupado.

Perez Montejo (2009) define el desempeno laboral como las tareas o conductas relevantes para
los objetivos de la empresa, medibles mediante técnicas que evaltan las capacidades y contribuciones
de cada persona. Por su parte, Koopmans et al (2011) agregan que se denomina desempeno laboral
al conjunto de acciones observadas por el empleado. En resumen, estos enfoques convergen en la
importancia de comprender y evaluar el desempeno laboral para lograr objetivos y asegurar un desarrollo
continuo en el ambito laboral. Ademas, Chiavenato (2000) senala que la evaluacion del desempeno es
una valoracion metodologica de la practica individual en el puesto, o de la capacidad para un progreso

exitoso en el futuro

Relacion entre variables

Tenorio Suarez y Vargas Chavez (2023) llevaron a cabo una investigacion para conocer la relacion
entre la capacitacion y el desempeno laboral de los empleados de una empresa. El estudio fue descriptivo-
correlacional, no experimental y transversal. La muestra fue de 15 empleados del departamento de
produccion. Se identifico una relacion positiva significativa alta (r* = 0.561, p = 0.001). Esto indica que
a medida que aumenta el nivel de capacitacion, se observa un incremento en el desempeno laboral del
personal que participo en el estudio.

En este mismo sentido, Abeh y Munoz Palomeque (2021), en un estudio cuantitativo, transversal
y predictivo-explicativo buscaron conocer si el nivel de capacitacion laboral es predictor significativo del
nivel de desempeno laboral de un grupo de docentes. Se encontro que la capacitacion laboral es un
predictor importante del desempeno laboral (3 = 0.623, p = 0.001).

Aunado a lo anterior, Sanchez Pacheco y Munoz Palomeque (2023) desarrollaron una
investigacion para conocer el grado de prediccion entre la capacitacion y el desempeno laboral. La
muestra fue de 145 docentes. Se encontro que la capacitacion fue un predictor del desempeno laboral
(3 =0.293, p = 0.001). En la medida en que se reciban un mayor grado de capacitacion, mejorara la
calidad de su desempeno laboral.

Por su parte, Castagnola Sanchez et al. (2020) en un estudio cuantitativo, transversal y
correlacional con una muestra de 86 enfermeras, donde se aplico la técnica de la encuesta, se encontro
que el nivel de capacitacion se relaciono significativamente alto con el desempeno laboral de las
enfermeras encuestadas (r’= 0.620, p = 0. 001).

En otro estudio, Huamachuco Ramos (2020) busco determinar el grado de relacion entre la
capacitacion y el desempeno laboral docente en una institucion educativa. Fue un estudio cuantitativo,

transversal y correlacional. Se aplico un instrumento a 25 docentes. Se encontro relacion significativa
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alta entre las variables capacitacion y el desempeio laboral (r* = 0,695, p = 0.001).

Rupay Castro (2021) busco conocer la relacion entre la capacitacion y el desempeno laboral en
los colaboradores de una empresa. El estudio fue no experimental transversal y descriptivo-correlacional.
La muestra fue censal conformada por 25 colaboradores del area de caja de la empresa. Los resultados
mostraron una correlacion altamente significativa entre variables (r" = 0.808,p = 0.001.

Tenorio Suarez y Vargas Chavez (2023) llevaron a cabo una investigacion para conocer la relacion
entre la capacitacion y el desempeno laboral de los empleados de una empresa. El estudio fue descriptivo-
correlacional, no experimental y transversal. La muestra fue de 15 empleados del departamento de
produccion. Se identifico una relacion positiva significativa alta con un coeficiente de Pearson de 0.749
(p = 0.001). Esto indica que a medida que aumenta el nivel de capacitacion, se observa un incremento
en el desempeno laboral del personal que participo en el estudio.

En este mismo sentido, Abeh y Munoz Palomeque (2021), en un estudio cuantitativo, transversal
y predictivo- explicativo, buscaron conocer si el nivel de capacitacion laboral es predictor significativo
del nivel de desempeno laboral de un grupo de docentes. Se encontro que la capacitacion laboral es un
predictor importante del desempeno laboral (3 = .623, p = .001).

Aunado a lo anterior, Sanchez Pacheco y Munoz Palomeque (2023) desarrollaron una
investigacion para conocer el grado de prediccion entre la capacitacion y el desempeno laboral. La
muestra fue de 145 docentes. Se encontro que la capacitacion fue un predictor del desempeno laboral
(3 =.293,p =.001). En la medida en que se reciban un mayor grado de capacitacion, mejorara la calidad
de su desempeno laboral.

Por su parte, Castagnola Sanchez et al. (2020), en un estudio cuantitativo, transversal y
correlacional con una muestra de 86 enfermeras donde se aplico la técnica de la encuesta, se encontro que
el nivel de capacitacion se relaciono significativamente alto con el desempeno laboral de las enfermeras
encuestadas (Rho de Spearman de 0.788).

En otro estudio, Huamachuco Ramos (2020) busco determinar el grado de relacion entre la
capacitaciony el desempeno laboral en docente en una institucion educativa. Fue un estudio cuantitativo,
transversal y correlacional. Se aplico un instrumento a 25 docentes. Se encontro relacion significativa
alta entre las variables capacitacion y desempeno laboral. Para probar la hipotesis, se utilizo el coeficiente
de correlacion de Pearson (r = 0,834, p = .001).

Rupay Castro (2021) busco conocer la relacion entre la capacitacion y el desempeno laboral en
los colaboradores de una empresa. El estudio fue no experimental transversal y descriptivo-correlacional.
La muestra fue censal conformada por 25 colaboradores del area de caja de la empresa. Los resultados
mostraron una correlacion altamente significativa entre variables con una Rho de Spearman de 0,899,

con un nivel de significancia de 0,000.
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Diseno y métodos
Poblacion y muestra

El tipo de muestreo fue no probabilistico y por conveniencia. La poblacion utilizada en esta
investigacion fue de 150 corporativos registrados en el Directorio FIOS de Mision Norte de Guatemala

durante el ano 2022. La muestra final estuvo compuesta por 110 administradores, representando el

59.46% de la poblacion total.

Variables e instrumentos

Para evaluar la capacitacion laboral, se uso una escala creada por Rengifo Maco (2018), compuesto
por 30 declaraciones, con una escala tipo Likert con cinco categorias donde representan: 1. nunca, 2.
casi nunca, 3. a veces, 4. casi siempre y 5. siempre. La encuesta esta distribuida en tres dimensiones: 10
preguntas para necesidades de capacitacion, 9 preguntas para plan de desarrollo de las personasy 11 para
acciones de capacitacion.

Para medir el desempeno laboral se utilizo el instrumento elaborado por Alcantara Garcia (2016),
el cual consta de 22 reactivos utilizando una escala tipo Likert con los siguientes cinco puntos: 1. pesimo,
2. malo, 3. regular, 4. bueno y 5. excelente. La encuesta esta distribuida en cinco dimensiones: nueve
preguntas para responsabilidad, siete para relaciones interpersonales, cuatro para planeacion, direcciony
ejecucion, tres para productividad y dos para control.

La confiabilidad de los instrumentos fue medida con el coeficiente de alfa de Cronbach. La
confiabilidad de la variable capacitacion laboral fue de .931y la confiabilidad de desempeno laboral fue de

.874, estos valores fueron considerados como aceptables.

Procedimientos
Se preparo un formulario de Google Forms para la recoleccion de datos. Se envio un enlace
a través de la aplicacion de WhatsApp a todos los administradores financieros de la Mision Norte de

Guatemala de los Adventistas del Séptimo dia.

Analisis estadisticos

Para analizar los resultados, los datos se ingresaron automaticamente en Excel a traves de la
plataforma de Google Forms y posteriormente se ingresaron en un programa estadistico SPSS. Se limpio
la base de datos con el fin de encontrar errores de captura y datos atipicos (quedaron 108 datos validos).
Se realizaron analisis basicos de frecuencia, descriptivos de los componentes y sus criterios. Para el
analisis de la hipotesis de investigacion, se probaron los supuestos de regresion y se llevo a cabo el analisis

de regresion simple.
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Segin Hernandez Sampieri et al. (2014), la regresion lineal debe cumplir con una serie de
supuestos que puedan garantizar su correcta aplicacion. La regresion lineal simple requiere cuatro
suposiciones para ser correcta, los cuales se mencionan a continuacion: (a) linealidad del fenomeno,
se espera que las variables tengan una relacion lineal y esto se observa en el grafico de dispersion; (b)
normalidad de residuos estandarizados (p>.05); (c) independencia de los términos de error, se mide a
través del estadistico de Durbin Watson, el cual debe estar proximo a dos (siendo un valor aceptable
entre 1.5y 2.5) y (d) varianza constante del término de error (homocedasticidad), se observa a traves del
grafico de los residuales.

Cardenas Castro y Arancibia Martini (2014) mencionan la formula para el calculo del tamano
1’_?—;2) , los valores de referencia para f* son los siguientes: (a) si f* es mayor
o igual a .02 el tamano del efecto es pequeno, (b) si f’ es mayor o igual a .05 es un tamano el efecto

del efecto en regresion (f2=
mediano y () si f2 es mayor o igual a .35 el tamano del efecto es grande.

Resultados
En esta seccion se describen los resultados de esta investigacion. En primer lugar, se describen
las variables demograficas, las medias aritmeéticas, la desviacion estandar y el alfa de Cronbach, ademas,

se analizan la prueba de hipotesis nula y el tamano del efecto.

Variables demograficas

Mediante el analisis de las respuestas provistas por 110 administradores, respecto del género, el
40.7% son hombres y el 59.3% a mujeres; en relacion con los anos de servicio en la organizacion, el 18.5%
tienen de O a 1ano de servicio, el 25.0% tiene entre 2y 3 anos, el 18.5% cuenta con 4 a 5 anos de servicio

y el 38.0% acumula mas de 5 anos de servicio.

Medias aritméticas y desviacion estandar

Para capacitacion laboral se obtuvo una media aritmética de 3.89 y una desviacion estandar
de .642 y para la variable desempeno laboral una media aritmética de 3.83 y desviacion estandar de
.507. En la Tabla 1 se observa que el criterio mejor evaluado de la capacitacion laboral fue: “Su tesorero
de campo local coordina sus necesidades de capacitacion.” (M = 4.47; DE =.603) y el criterio menor

evaluado fue “La toma de decisiones del departamento de compras es siempre la mas adecuada” (M =

4.06; DE = .968).
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Tabla 1
Media aritmética y deviacion estandar de los criterios de capacitacion laboral

Criterios M DE
Las necesidades de capacitacion son tomadas en cuenta en las decisiones de la  4.02 .880
institucion
T T T
Los Directivos conocen las necesidades de capacitacion de los tesoreros 3.70 929
Para lograr sus metas requiere capacitacion personalizada 338 1236
La necesidad de capacitacion identificadas por usted mejoraria su desempefio 350  1.009
Los tesoreros de iglesia deben de participar en la planificacion de las capacitaciones 390 932
Un tesorero mejor capacitado realizara mejor sus tareas asignadas 435 714
Lo ot i ase e
La administracion no quiera capacitar a sus colaboradores 4.58 613
No todos los tesoreros estin siendo capacitados de forma eficiente 422 969
El plan de capacitacién del campo local refleja las necesidades de capacitacion 425 728
El plan de programacion de capacitaciones es adecuado en las fechas, horas y lugar ~ 4.45 741
Lainformacion a través de los medios formales y oficiales 354 1138
La comunicacién recibida por el campo local es clara y llega oportunamente austed ~ 4.05 935
p|anprofe5|ona|Paracapautardesempeﬁo3351016
El campo local cuenta con un plan profesional para sus tesoreros 425 762
Las capacitaciones recibidas mejoraran su calidad de desempefio 362 1098
Los programas de capacitacion contribuiran a perfeccionar su desempeio 348 980
El buen cumplimiento de su labor es consecuencia de las capacitaciones 338 1174
Sus compafieros se benefician mas con capacitaciones que usted 331 1351
La institucion se preocupa por realizar actividades de capacitacion de calidad 330 1278
NohaycursosadecuadosParacaPaCItarse .......................................................................................... 3011191 .....

En la Tabla 2 se observa que el criterio mejor evaluado del desempeno laboral fue: “El desempenio
de tesoreros no refleja su productividad” (M = 4.75; DE = .577) y el criterio menor evaluado fue “Los
tesoreros se preocupan por cumplir los valores que nos identifican” (M = 3.34; DE = 1.193). Segin la
escala de medicion utilizada, el resultado indica que la capacitacion laboral esta alrededor del 72.25% (M

= 3.89) y el desempeno laboral alrededor del 70.75% (M = 3.83), de manera general.


https://doi.org/10.37354/reej.2024.2.2.002

Revista de Estudios Empresariales y Juridicos 2(2), 14-28
https://doi.org/10.37354/ree].2024.2.2.002

Tabla 2
Media aritmética y deviacion estandar de los criterios del desempenio laboral

Criterios M DE
Los conocimientos de los demas tesoreros son satisfactorios 3.77 1.035
Los conocimientos técnicos son competencias exigidas para el cargo 374 1026
Existen tesoreros que deben ser capacitados en temas especifico 3.88 1.035
Sus companeros cuentan con experiencia en el cargo de tesorero (a) 4.29 959
La entidad ha preparado cursos que permiten mejorar su desempeno 4.48 648
Existen companeros que no deberian de tener el cargo por desempeno deficiente 4.30 951
EldesempeﬁOdetesorerosnoreﬂeJasuPrOducthad ................................................................. 475 ............. 5 77 .....
El desempefio de sus compafieros en el cargo refleja su grado de identidad 425 857
institucional
Los tesoreros se preocupan por cumplir los valores que nos identifican 3.34 1.193
Los niveles jerarquicos requieren capacitacion 3.65 1.103
Las buenas relaciones favorecen a la institucion 3.75 1.021
La ausencia de buenas relaciones pone en riesgo el desempefio de cada compafiero 371 1.094
tesorero(a)
La dindmica interna permite fortalecer el desempefio 389 1031
Sus compafieros bien capacitados superan las metas previstas en cuanto al control 375 1118
interno
Recibe estimulos para mejorar su desempeno 3.56 1.129
Las capacitaciones recibidas son estimulantes para su desempefio en el cargo - 430 836
Sus companeros(as) son deficientes en su desempeno por falta de una jerarquiade ~ 4.49 .690
uso de control interno
La institucion debe mejorar en cuanto a los estimulos para fortalecer el desempeno 3.91 1.068
en sus cargos
Cuentan con adecuada motivacién que les impulse a realizar eficientemente su 349 1.063
cargo
La motivacion del personal no se manifiesta por falta de no rendir en su cargo 344 1130
La administracion cumple de motivar de manera eficiente a cada tesorero(a) 3.37 1.082
Los conocimientos de los demis tesoreros son satisfactorios 377 1035
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Pruebas de hipotesis nula

Ho: el nivel de la capacitacion laboral (CL) es predictor del nivel de desempeno laboral (DL)
percibido por los administradores de las iglesias del Corporativo Adventista de la Mision Norte de
Guatemala.

Para el analisis de esta hipotesis se utilizo la técnica estadistica de regresion lineal simple; se
considero como variable independiente el nivel de capacitacion laboral y el nivel de desempeno laboral,
como variable dependiente.

El modelo se expresa de la siguiente manera:

y = B0+ 31x1+ €1

DL =30 +R1(CL)

Donde:

y = desempeno laboral

x1= capacitacion laboral error

€1= error

Supuestos de regresion

El primer criterio que se probd fue la normalidad de los errores utilizando el estadistico de
Kolmogorov-Smirnov (p > .05); se eliminaron dos datos atipicos y se probo que la distribucion de los
residuos es normal (p = .200) (ver Tabla 3). En el segundo criterio se probo la independencia de los
errores, utilizando la prueba de Durbin-Watson cuyo valor fue de DW = 2.154 el cual esta muy proximo
a dos; esto indica que los errores no estan correlacionados y son independientes (ver Tabla 4). Se emplea
el criterio de homocedasticidad para analizar un conjunto de datos, cuando la variabilidad del modelo con
respecto a las variables explicativas o independientes se mantiene constante. En la Figura 1, se puede

observar que no existe una relacion lineal entre los residuos y los errores.

Tabla 3
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic dif Sig. Statistic dif Sig.
Standardlzed057 ...................... 1 08200*989 .................... 108563

residual
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Tabla 4
Prueba Durbin- Watson
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 674a 454 444 37839 2154
Figura 1
Grdfico de dispersion
Scatterplot
Dependent Variable: DL
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Regression Standardized Predicted Value

Al realizar el analisis de regresion por introduccion, se encontro que la variable capacitacion
laboral explico el 44.9% de la varianza de la variable dependiente desempeno laboral (ver Tabla 5). El
valor de R2 corregida fue igual a .449. El valor F igual a 88.245 y el valor p igual a.000. Como el nivel
de significacion es menor a .05, se indica que existe una relacion lineal positiva y significativa. Con base
en lo anterior, se rechaza la hipotesis nula. En la Figura 2 se muestra el coeficiente estandarizado para

capacitacion laboral (13 = .674).

Tabla 5
Resultados del analisis de regresion
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson

Square Estimate
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Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica estadistica de
regresion, fueron los siguientes: BO igual a 1.763 y B1igual a .532. Con dichos valores se pudo construir

la siguiente ecuacion de regresion, utilizando el método de minimos cuadrados:

DL =1.763+.532 (CL)

Figura 2
Modelo calculado

Capacitacion : Desempeno

Laboral Laboral

La variable independiente nivel de capacitacion laboral es un predictor significativo de alta
importancia del nivel de desempeno laboral en los administradores de organizaciones adventistas en la
Mision Norte de Guatemala. En el estudio, se encontré un tamano del efecto grande (f° > .83). Este
valor indica que hay un tamano de efecto grande en la relacion entre las variables capacitacion laboral y

el desempeno laboral.

Discusion

La capacitacion laboral esta directamente vinculada al desempeno laboral, ya que proporciona a
los empleados las habilidades y conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera efectiva. En
el presente estudio, se encontro que el nivel de capacitacion tiene un efecto significativo sobre el nivel
de desempefio laboral de los administradores de las iglesias pertenecientes al Corporativo Adventista
de la Mision Norte de Guatemala. Este hallazgo se alinea con investigaciones previas. Por ejemplo,
Tenorio Suarez'y Vargas Chavez (2023) identificaron una relacion positiva y significativa entre el nivel de
capacitacion laboral y el desempeno en el trabajo, respaldando asi los resultados de este estudio.

A su vez, Abeh y Munoz Palomeque (2021) también respaldan esta conexion al encontrar que el
nivel de capacitacion laboral funciona como un predictor significativo del rendimiento laboral. Al igual,
Sanchez Pacheco y Mufioz Palomeque (2023) llevaron a cabo otro estudio que refuerza la idea de que
la capacitacion se erige como un predictor significativo del desempefio laboral. Ademas, Castagnola
Sanchez et al. (2020), en una investigacion cuantitativa, transversal y correlacional, establecieron una
conexion significativa entre el nivel de capacitacion y el desempeno laboral.

Asimismo, Huamachuco Ramos (2020) descubrio una relacion significativa y elevada entre las
variables de capacitacion y el rendimiento laboral, coincidiendo con los resultados obtenidos en este
estudio. Rupay Castro (2021) también aporta respaldo a estos hallazgos al identificar una correlacion

altamente signiﬁcativa entre las variables de capacitacion laboral y desempeno laboral en su investigacion.


https://doi.org/10.37354/reej.2024.2.2.002

Revista de Estudios Empresariales y Juridicos 2(2), 14-28
https://doi.org/10.37354/ree].2024.2.2.002

Conclusion

En resumen, el estudio revela que existe una relacion significativa entre el nivel de capacitacion y
el desempeno laboral de los administradores de las iglesias afiliadas al Corporativo Adventista de la Mision
Norte de Guatemala. Esto sugiere que una mayor formacion y preparacion de los administradores puede
influir positivamente en su desempeno en las responsabilidades relacionadas con la gestion administrativa
en este contexto especiﬁco.

Debidoalacomplejidadinherente, no fue posible obtener unamuestraaleatoria de los corporativos
afiliados a Mision Norte de Guatemala. En consecuencia, el cuestionario se administro exclusivamente a
aquellos administradores que estuvieron dispuestos a participar en el estudio. Otra limitante que afecta
la investigacion es la escasez de estudios en relacion con los corporativos adventistas en el Norte de
Guatemala, especificamente en lo que respecta a las variables abordadas en este estudio. Cabe destacar
que estas variables han sido objeto de analisis de manera regular en empresas de caracter nacional.

En el marco de investigaciones futuras, se sugiere llevar a cabo un estudio cuantitativo cuasi
experimental, utilizando las variables empleadas en el presente analisis. Se propone la implementacion de

un pretest y pestes con el objetivo de evaluar el impacto de la capacitacion en el desempeno laboral.

Recomendaciones para futuras investigaciones

A la luz de los descubrimientos obtenidos en este estudio, se recomienda que investigaciones
futuras amplien el alcance de la muestra, incluyendo diferentes sectores y contextos geograficos para
validar la universalidad de estos resultados. Seria también provechoso explorar otros factores intervinientes
o moderadores que podrian influir en la relacion entre la capacitacion laboral y el desempeno laboral
como la cultura organizacional, la satisfaccion laboral o el liderazgo dentro de las empresas. Ademas, dada
la rapida evolucion del ambiente corporativo, estudios longitudinales pueden ofrecer informacion sobre
como las fluctuaciones del mercado y los cambios internos afectan esta correlacion a lo largo del tiempo.

Finalmente,sesugiereunenfoqueenestrategias especificas que las organizaciones puedenemplear
para fortalecer su capacitacion laboral y, por ende, mejorar el desempeno laboral, proporcionando asi una

ho_ja de ruta practica para la implementacion efectiva y la mejora continua en el ambito organizacional.
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La cultura organizacional como predictora
de la productividad laboral de una clinica oftalmologica en M¢xico

Organizational Culture as a predictor of the Job Productivity
of an ophthalmology clinic in México
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si el grado de cultura organizacional
percibida es un predictor significativo de la autopercepcion de la productividad laboral de los empleados
en una clinica oftalmologica. Este estudio fue cuantitativo, transversal, descriptivo y predictivo. Se
selecciono una muestra no probabilistica por conveniencia de 74 empleados administrativos de tiempo
completo de una clinica oftalmologica ubicada en el estado de Nuevo Leon, México. Un analisis de
regresion lineal simple mostro que el grado de cultura organizacional percibida es un predictor significativo
=4.57, p =.04). Adicionalmente, por medio de
o6 = 4-616,p =
=3.129, p =.032), tienen un efecto significativo

de la autopercepcion de la productividad laboral (F(1,71)
un analisis de varianza de dos factores se encontro evidencia que sugiere que el sexo (F
.035) y lainteraccion del sexo con el grupo etario (F(3,65)
sobre la productividad laboral auto percibida. Por otra parte, se encontro evidencia que sugiere que el
T 4.146,p =.046) y el grupo etario (F(3, 5 = 3.694, p = .016) tienen un efecto significativo

sobre la cultura organizacional percibida, no asi la interaccion del sexo con el grupo etario (F(3, 65) =

1915, p = 136).

sexo (F

Cédigo JEL: E24, J24, M14

Palabras clave: : clinica oftalmologica; cultura organizacional; regresion lineal; productividad laboral

Abstract
The objective of this research was to determine if the degree of perceived organizational culture
is a signiﬁcant predictor of the self-perception of work productivity of employees in an ophthalmology

clinic. This study was quantitative, cross-sectional, descriptive and predictive. A non-probabilistic and

*Autor por correspondencia

"Flor Ontiveros-Ramirez*, Catedrdtica de la Facultad de Ciencias Empresariales y Juridicas en la Universidad de Montemorelos, Montemorelos, N. L., México.
flor.ontiveros@um.edu.mx, Orcid: https://orcid.org/0000-0001-9167-7823

?Radl Rodriguez Antonio, Catedratico de la Facultad de Educacion en la Universidad de Montemorelos. rrodriguez@um.edu.mx, Orcid: https://orcid.org/0000-
0001-6766-4133

* Adriana Leuro Herndndez, Investigadora independiente. aleuro74(@uan.edu.co Orcid: https://orcid.org/0000-0001-6364-6309



https://orcid.org/0000-0001-6364-6309
https://orcid.org/0000-0001-6364-6309
https://orcid.org/0000-0001-9167-7823
https://orcid.org/0000-0001-6766-4133

Revista de Estudios Empresariales y Juridicos 2(2), 29-42
https://doi.org/10.37354/reej. 2024.2.2.003

convenience sample of 74 full-time administrative employees was selected of an ophthalmology clinic
located in the state of Nuevo Leon, Mexico. A simple linear regression analysis showed that the degree

of perceived organizational culture is a signiﬁcant predictor of self—perceived labor productivity (F(WD =

4.57, p= .04). Additionally, through a two-factor Analysis of Variance, evidence was found suggesting
that gender (F(1,65)= 4.616, p = .035) and the interaction of gender with age group (FG’ ¢ = 3129, p =
.032), have a significant effect on self-perceived labor productivity. On the other hand, evidence was
. 4.146, p = .046) and age group (FG, ¢ = 3:694, p = .016) have a
significant effect on the perceived organizational culture, but not its interaction of sex with age group

(F, .. =1915,p = 136).

found that suggests that sex (F

(3,65

JEL Code: E24, J24, M14

Keywords: ophthalmology clinic; organizational culture; job productivity; lineal regression

Introduccion

Los estudios donde se relaciona a la cultura organizacional con la productividad laboral cada vez
cobran mayor relevancia evidenciando un incremento en investigaciones que abordan esta relacion, como
las realizadas por diversos investigadores (Kadir, 2022; Gacheri, 2020; Mohammadi, 2020; Navarro y
Crisaldo, 2019; Olynick y Li, 2020).

El interés creciente por estudiar la productividad desde un enfoque humanistico y no solamente
economico o tecnologico es manifestado por Barahona Trejos et al. (2021), quienes senalan que, pese a
la cantidad importante de investigaciones que la abordan, aun es necesario enfatizar que el ser humano es
el elemento generador de la productividad, siendo el lider la pieza clave de la organizacion en quien recae
la responsabilidad de generar una cultura organizacional que ponga en relieve la labor transcendental del
ser humano como fundamento de la competitividad organizacional.

Por consiguiente, el estudio de estas variables es fundamental para las organizaciones hoy en
dia, ya que de acuerdo con Nzuva y Kimanzi (2022) una cultura organizacional débil pone en peligro la
capacidad de los lideres para instituir reglas funcionales y regulaciones para dirigir la productividad de sus
colaboradores.

Con base en lo anterior, se propusieron como objetivos de esta investigacion los siguientes:
(a) determinar si la cultura organizacional puede ser considerada como una variable predictora de la
productividad laboral de los empleados de una clinica oftalmologica en México y (b) evaluar el efecto
del sexo y el grupo etario de los participantes sobre la autopercepcion de la productividad laboral y
percepcion de la cultura organizacional. Para ello se plantearon las siguientes hipotesis:

H1: El grado decultura organizacional percibidoes predictor signiﬁcativo del grado de productividad
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laboral auto percibido por los empleados de una clinica oftalmologica del noreste de México.

H2: Existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado de
productividad laboral auto percibido.

H3: Existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado

cultura organizacional percibido.

Marco teorico
Cultura organizacional

La cultura organizacional es considerada como un conjunto de supuestos y significados colectivos
que fijan el rumbo de una organizacion fundamentadas en creencias, experiencias y expectativas personales
que se conjuntan en el lugar de trabajo a través de un proceso de integracion, en el cual se involucra
la socializacion y el companerismo desde la ensenanza del lider, lo que transmite y establece como
ciertas normas y comportamientos que responderan a las demandas y los conflictos de la organizacion,
determinando la productividad, la competitividad y la calidad de vida de los sujetos que la conforman
(Ramirez Lira y Davila lbarra, 2018).

De acuerdo con Robbins (1999), la cultura organizacional es la que designa un sistema con
significado comln entre los miembros, distinguiendo una organizacion de otra. Este sistema es el resultado
de un analisis de las caracteristicas conjuntas en una organizacion. En relacion con lo anterior, Ibarra-
Michel et al. (2019) argumentan que la cultura organizacional es el conjunto de supuestos y valores
aceptados por sus integrantes que determinaran en gran medida su comportamiento ante eventos y
situaciones de cualquier tipo ya sean de caracter interno o externo. Desde esta perspectiva, la cultura
organizacional es la base de las afirmaciones y expectativas que se comparten con los miembros de una
organizacion, lo que a su vez puede llegar a representar una ventaja competitiva (Cljar Vertel et al.,
2013).

Porotraparte, Denisony Mishra (1995) sostienen que las culturas pueden presentar caracteristicas
o rasgos definidos susceptibles aser medidosy comparados. Esta teoria se desarrolla con base en un modelo
que posee elementos del comportamiento humano como: involucramiento, consistencia, adaptabilidad
y mision. Los autores consideran que estas caracteristicas estan presentes en las diferentes culturas
organizacionales y que se encuentran positivamente relacionadas con las percepciones del desempeno,
que se miden, a su vez, sobre variables como el retorno sobre los activos (ROA), el crecimiento de
las ventas y la innovacion donde la relacion entre cultura y efectividad es significativa. En esta teoria,
los autores definen el involucramiento o implicacion como el empoderamiento de las personas y su
oportunidad de desarrollo, que favorece un crecimiento en equipo y la capacidad humana en todos los
ambitos de la organizacion. A su vez, la consistencia y compromiso la refieren como el comportamiento

de las personas, que se fundamenta en un conjunto de valores centrales. En cuanto a la adaptabilidad,
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los autores sugieren que ésta permite a la organizacion responder a los cambios del entorno, es decir,
del mercado y a las nuevas exigencias de los clientes. Por dltimo, la mision, la describen como el sentido
claro de proposito o direccion que define las metas organizacionales, es decir, el rumbo y los objetivos

estratégicos.

Productividad laboral

En cuanto al concepto de productividad laboral, es definido como la “capacidad de lograr
objetivos y de generar respuestas de maxima calidad con el menor esfuerzo humano, fisico y financiero
en beneficio de todos al permitir a las personas desarrollar su potencial y obtener a cambio un mejor nivel
en su calidad de vida” (Fernandez Garcia, 2010, p. 21).

Desde la perspectiva de la psicologia industrial, se enfatizan los aspectos de productividad que
controla el individuo, trabajando bajo la idea de que el cambio en el comportamiento de los empleados
produce cambios en la productividad (Pritchard, 1990). Desde una perspectiva holistica, la productividad
o desempeno empresarial es el producto final del esfuerzo y combinacion de todos los recursos humanos,
materiales y financieros que integran una empresa (Mercado Ramirez, 1997).

Por su parte, Gaither y Frazier (2000) definieron productividad como la cantidad de productos
y servicios realizados con los recursos utilizados y eficiencia como la utilizacion correcta de los recursos
disponibles. A su vez, Garcia Gallego y Sierra Trujillo (2020) mencionan que la productividad consta de
tres dimensiones como: la eficiencia, la eficacia y la efectividad.

Koontz et al. (2012) senalan que la eficacia es la relacion entre metas que se fija una organizacion
y los resultados que consigue, mientras que para Juez (1995), la efectividad es el logro de un objetivo
propuesto en condiciones habituales. Por lo tanto, se puede formular como la relacion entre los resultados
obtenidos en situaciones reales, y los objetivos pretendidos.

Las organizaciones tienen como premisa ser exitosas y competitivas en el campo laboral para
alcanzar un desarrollo optimo. Estrada Barcenas et al. (2009) sostienen que el éxito competitivo se
debe al conjunto de recursos y capacidades que esta posee, teniendo en cuenta factores internos como
recursos humanos (formacion profesional y experiencia), planeacion estratégica, innovacion, tecnologia
y certificacion de calidad. Por lo que, el aumento de la productividad es el camino que siguen las empresas
para lograr un crecimiento sostenible que favorezca el fortalecimiento y la expansion hacia nuevos

mercados.

Relacion entre las variables
Por otra parte, la productividad esta estrechamente relacionada con la cultura organizacional
como lo menciona Piepp Castanos y Ruiz Vicente (2019) en su investigacion, determinando que existe

una relacion positiva y significativa entre las variables cultura organizacional y productividad laboral
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donde se observo que existe correlacion directa muy fuerte (Rho = .991, p =.001) entre dichas variables,
con el tamano del efecto de .98, concluyendo que a mayor cultura organizacional, mayor productividad
laboral. De igual forma, Atafar et al. (2013) investigaron las variables mencionadas encontrando que
existe relacion positiva y significativa entre la cultura organizacional y la productividad. Asimismo, se

encontro evidencia de que existe relacion lineal significativa (r = 0.635, p =.001).

Diseno y métodos
Diseno

Dado que este estudio tiene como finalidad “conocer la relacion o grado de asociacion que existe
entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular” (Hernandez
Sampieri et al., 2014, p. 93), para su abordaje se utilizo un enfoque cuantitativo de corte transversal

descriptivo con diseno no experimental y con alcance predictivo.

Instrumentos

Los constructos estudiados en esta investigacion, cultura organizacional y productividad laboral
fueron operacionalizados con base en el grado percibido de cada constructo. Para la evaluacion de la
percepcion de la cultura organizacional, se utilizo la media aritmeética de los 24 items del instrumento
elaborado por Dominguez (2016), para el cual calculo una eonfiabilidad de = .97. Por otro lado, para
la evaluacion de la autopercepcion de la productividad laboral se utilizo la media aritmeética de los 19
items del instrumento adaptado por Deza Matias (2017), el cual calcul@una confiabilidad de = .81. En
ambos instrumentos, se utilizo una escala tipo Likert de cinco niveles (1. totalmente en desacuerdo, 2. en
desacuerdo, 3. indeciso, 4. de acuerdo y 5. totalmente de acuerdo) donde su definicion operacional para
la variable productividad laboral fue 1. baja, 2. moderada, 3. media, 4. alta y 5. muy alta. En cuanto a la
variable cultura organizacional su definicion operacional fue 1. muy pobre, 2. pobre, 3. aceptable, 4. buena

y 5. muy buena.

Procedimientos

Se solicito la aprobacion de la gerencia de la clinica para la aplicacion de los instrumentos de
forma personal a cada uno de los participantes en el periodo de tiempo de enero a junio de 2021. La
clinica oftalmoldgica sujeto de este estudio forma parte de un hospital privado con capacidad de atencion
de segundo nivel, que goza de amplio reconocimiento en el noreste de la Repiblica Mexicana.. Después
de obtener los datos a través de las encuestas, se desarrollo una base de datos en Excel para realizar
analisis relacionados. Se descartaron los cuestionarios que no fueron contestados en el plazo que se

determind para recoger la informacion, asi como aquellos que mostraron datos faltantes.
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Poblacion y muestra

Se recolecto la informacion de 77 empleados de tiempo completo del area administrativa de una
clinica oftalmologica ubicada en el noreste de México mediante un esquema de muestreo no probabilistico
por conveniencia. Los empleados del area administrativa se agruparon en personal de oficina y atencion al

paciente.

Anadlisis estadisticos

Previo al contraste de las hipotesis, se evaluo la consistencia interna del instrumento con datos de
la muestra, por medio del coeficiente alfa de Cronbach. Para el contraste de la hipotesis de prediccion,
se utilizo regresion lineal simple, en tanto que para las hipotesis de efectos se utilizo ANOVA de dos
factores. Para el analisis de datos, se utilizo el software libre JASP version 0.14.1. El nivel de significacion

estadistica se ﬁjé en .05.

Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de las pruebas estadisticas de este estudio.

De esta muestra obtenida (n = 74) se describen las variables demograficas, resultando que el 32%
eran hombres y el 68% mujeres, de los cuales el 31% correspondio al grupo etario de 20 a 30 anos, 35%
al grupo de 31a 40 anos, 28% al grupo de 41 a 50 anos y 6% al grupo de 51 afos o mas. La mayoria de
los participantes (74%) manifesto tener una antiguedad laboral menor o igual a 10 afios.

Para la variable grado de cultura organizacional percibida, se obtuvo un promedio de 3.48 (DE=
0.64) en el caso de los hombres y de 3.72 (DE = 0.51) en el caso de las mujeres. Por grupo etario, se
obtuvieron los siguientes promedios del grado de cultura organizacional percibida: 3.85 (DE= 0.56) para
empleados entre 20 y 30 anos de edad, 3.66 (DE = 0,46) entre 31y 40 anos, 3.59 (DE= 0.50) entre
41y 50 anos y 3.30 (DE = 0.72) entre 51 anos o mas.

Para la variable productividad laboral en los hombres, se obtuvo un promedio de 4.26 (DE= 0.33)
y de las mujeres 4.37 (DE= 0.34). Por grupo etario, se obtuvieron los siguientes promedios del grado
de productividad autopercibido: 4.45 (DE = 0.32) para empleados de 20 a 30 anos, 4.29 (DE = 0.39)
para el rango etario de 31a 40 anos, 4.38 DE = 0.26) para el rango etario de 41a 50 anos y 4.34 (DE =

0,43) para el rango etario de 51 anos o mas.

Contraste de la H
Hm: El grado de cultura organizacional percibido no es predictor signiﬁcativo del grado de
productividad laboral autopercibido por los empleados de una clinica oftalmolégica del noreste de México.

Para la validacion de la hipotesis H , en una primera instancia, se utilizo la prueba de correlacion

or
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de Pearson. Para esta prueba no se encontro evidencia de violacion del supuesto de normalidad bivariada.
Se encontro evidencia de que existe relacion lineal significativa (r = .246, p =.036). Después se desarrollo
un analisis de regresion lineal simple, el cual mostro evidencia de que el grado de cultura organizacional
percibida es un predictor significativo de la autopercepcion de la productividad laboral en una clinica

oftalmologica del noreste de México (F, , = 4.57,p =.04). Sin embargo, como se observa en el grafico

a,70
de dispersion (ver Figura 1), con base en el coeficiente de determinacion (R* = .06), se infiere que la

inclusion de otras variables de regresion en el modelo podria reducir la variabilidad observada.

Figura 1
Grafico de dispersion para el diagnéstico visual de la asociacion lineal
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Contraste dela H ,

H,,: No existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado
de productividad laboral auto percibido.

Para la validacion de la segunda hipotesis de este estudio (H ), se realizo un analisis de varianza
de dos factores. Tal como se muestra en la Tabla 1, se encontro evidencia de que el sexo del participante
tiene un efecto significativo sobre el grado de autopercepcion de la productividad laboral (F(1765) = 4.616,
p =.035), con un tamario de efecto moderado (° = .058), de acuerdo con los criterios de tamafio del
efecto de Cohen (1992). El efecto del grupo etario sobre la autopercepcion de la productividad laboral
no fue significativo (F(1,65) = 0.397, p = .756), sin embargo, el efecto de la interaccion del sexo con el
grupo etario del participante sobre la autopercepcion de la productividad laboral resulto significativo
(F(3, 65) = 3129, p = .032) con un tamano de efecto entre moderado y grande (* = 117). Las medidas
descriptivas muestran que las mujeres perciben un grado de productividad mayor (M=4.38, DE= 0.35).
Por otro lado, los hombres perciben un grado de productividad menor (M=4.30 , DE= 0.37).
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Tabla 1

Analisis de varianza para la productividad laboral

Origen Suma de gl Cuadrado F p n’
cuadros medio

Sexo ......................................................... 0511 ......................... 1 0511 ........... 4616 ........... 035 ............ 058 ......

Grupo etario 0.132 3 0.044 0.397 .756 .015

Sexo * Grupo etario 1.038 3 0.346 3.129 .032 n7

Residuals 7.190 65 0111

En cuanto a la validacion de los supuestos del modelo ANOVA se elaboro mediante un analisis
de residuales. Por medio de la prueba de Levene no se encontro evidencia de violacion del supuesto
de homogeneidad de la varianza (F = 1.05, p = .41). La validacion del supuesto de normalidad se realizo

utilizando graficos cuantil-cuantil (ver Figura 2).

Figura 2
Grafico QQ- plot para el diagnostico de diferencias de distribucion productividad laboral

Standardized Residuals

Theoretical Quantiles

Contraste de la H

H,;: No existe un efecto significativo del sexo y el grupo etario de los participantes sobre el grado
cultura organizacional percibido.

Mediante un ANOVA de dos factores, tal como se muestra en la Tabla 2, se encontro evidencia
e = 4146, p = .046) y el grupo etario (F(3, 65) = 3.694, p = .016)
tienen un efecto significativo sobre el grado de cultura organizacional percibido. No se encontro un
= 1.915, p = 136).

Asi también, se observo que el grupo etario tiene un gran efecto sobre la percepcion del grado cultura

de que el sexo del participante (F

efecto significativo de la interaccion entre los factores sexo y grupo etario (F(3 .
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organizacional (n* = .129), en tanto que el sexo mostro un tamano de efecto entre pequefio y moderado

(n” = .048). De igual manera que para la validacion de la H

oy S€ validaron los supuestos del modelo

ANOVA mediante un analisis de residuales. Las medidas descriptivas sugieren que las mujeres perciben
un mayor grado de cultura organizacional (M = 3.722, DE = 0.511) que los hombres (M = 3.483, DE =
0.64).

Tabla 2

Analisis de varianza para la cultura organizacional

Origen Suma de gl Cuadrado F p n’
cuadros medio

Sexo1167 ......................... 1 ........................ 1 167 ........... 41460046 ......... 0048 .....

Grupo etario 3.120 3 1.040 3.694 0.016 0.129

Sexo * Grupo etario 1.618 3 0.539 1.915 0.136 0.067

Residuals 18.301 65 0282

Discusion

En este estudio se pretendio encontrar si la cultura organizacional puede ser considerada como
una variable predictora de la productividad laboral de los empleados de una clinica oftalmologica de
México. Los resultados mostraron que la cultura organizacional es predictora de la productividad laboral
encontrando evidencia de que el grado de cultura organizacional percibida es un predictor significativo
de la autopercepcion de la productividad laboral en una clinica oftalmologica del noreste de Meéxico (FO,
. = 457, p =.04), donde, de acuerdo con el coeficiente de correlacion de r de Pearson se encontro
evidencia de que existe relacion lineal significativa (r = .246, p = .036) entre la cultura organizacional y
la productividad laboral en el contexto de una clinica oftalmologica. Sin embargo, el ajuste del modelo
de regresion fue pobre, lo que sugiere que posiblemente existen otros factores como lo sugiere Jaimes
et al. (2018) mencionando que el comportamiento grupal y el ambiente social de trabajo afectan al
nivel de autopercepcion de la productividad laboral que no fueron considerados en este estudio. Este
resultado concuerda con lo reportado por Guizado y Sanchez (2020) donde investigaron las variables
estudiadas en esta misma investigacion y en contextos similares, es decir, en el servicio de Medicina Fisica
y Rehabilitacion del Hospital Naval-Lima, encontrando que existe evidencia significativa y senalando una
relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la productividad laboral de esa institucion,
con resultados que muestran un coeficiente de correlacion del Rho Spearman de Rho = 0.619 y p =
0.000.

El resultado de esta investigacion esta alineado con lo reportado por Alonso Reyes y Marin

Villanueva (2020), quienes investigaron las variables estudiadas en esta investigacion, donde el resultado
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de correlacion de Pearson evidencio que existe una relacion positiva directa entre las variables de estudio
der=0.894,p = 0.01, el cual revela que la cultura organizacional influye directamente en la productividad
laboral de los trabajadores.

Otro estudio realizado por Atafar et al. (2013) presenta resultados similares con esta investigacion,
donde analizaron las variables utilizadas en este estudio, reportando resultados que indicaban una relacion
positiva y significativa entre la cultura organizacional y la productividad con una correlacion de Pearson
der=0.635,p=0.01.

En cuanto a las diferencias entre los grupos, con respecto al sexo del participante, en esta
investigacion se encontro que existe diferencia significativa moderada frente a la autopercepcion de la
productividad laboral en la variable sexo, donde el sexo femenino se autopercibe mas productivo que el
sexo masculino. Este resultado coincide con los hallazgos de una investigacion llevada a cabo por Todaro
et al. (2002) donde concluyen que las mujeres son, en promedio, mejor evaluadas que los hombres en
su desempeno laboral y son ligeramente mas productivas que ellos. En la encuesta aplicada a empresarios
y ejecutivos en dicho estudio, se incluyeron una serie de afirmaciones que introducian diferenciaciones
entre hombres y mujeres tales como: productividad, atributos y comportamientos en el trabajo, entre
otros.

Continuando con el factor grupo etario, en esta investigacion se encontro que existe diferencia
en la autopercepcion de la productividad laboral entre los diferentes grupos de edad, con un tamano
de efecto moderado. De acuerdo con De Sivatte et al. (2018), los empleados de mas edad con nivel
de formacion mas alto son claramente mas productivos que los mas jovenes y con menor formacion
académica. Sin embargo, en esta investigacion los empleados mas jovenes se consideraron mas
productivos y esta autopercepcion presenta variaciones de disminucion conforme va aumentando la edad.
Esta caracteristica de percibirse mas productivos armoniza con las ideas de Saccone et al. (2016) que
senala que la hoy llamada Generacion Y, asi se autopercibe. De igual forma, en un estudio realizado por
Adobe Document Cloud titulado “The Future of Time: Redefining Productivity During Uncertainity”
(2022) aplicado a 9,789 participantes en Estados Unidos de Norteamérica, Reino Unido, Francia,
Alemana, Australia, Nueva Zelanda, Japon e India sefiala que el 70% de los participantes pertenecientes
a la Generacion Z estarian dispuestos a cambiar de trabajo para acceder a mejores herramientas que les
ayuden a trabajar de manera mas eficiente y productiva, lo que pone en relieve su interés por llegar a
ser mas productivos. Es importante considerar que, tomando como base el rango propuesto por Zemke
et al. (2013), los millennials son aquellos nacidos entre 1980 y 2000 y estan entre los 20 a 40 anos
de edad, sin embargo, al igual que con el resto de las generaciones, las fechas exactas de inicio y fin de
esta generacion varian entre los diferentes autores; principalmente, se debate sobre el limite del fin de
la Generacion Y'y el inicio de la Generacion Z o Centennials, lo que represento el grupo etario con mas

alta autopercepcion de productividad en esta investigacion. A su vez, Tagliabue y Cuesta (2011) sostienen
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que los jovenes ya no buscan estabilidad en el empleo sino buscan adquirir, poseer y gestionar para si
mismos competencias que les permitan crecer en el area profesional, ser mas productivos y a adaptarse
al mercado laboral cambiante.

En cuanto a las variables observadas para el constructo cultura organizacional, se identifico que
las medias mas bajas fueron el item 1 que dice “Todo el personal participa activamente en la planeacion
organizacional” y donde la media fue de x = 2,87, lo que representa una percepcion de este indicador entre
pobre y aceptable. De acuerdo con los autores Fierro y Villalva (2017), el liderazgo democratico facilita
la integracion, fomenta el trabajo en equipo, permite la participacion activa en la toma de decisiones
mediante el dialogo y, por tanto, incrementa la satisfaccion en el trabajo, el desarrollo profesional y
mejora la calidad de las decisiones para alcanzar los objetivos propuestos por lo que se sugiere promover
el liderazgo democratico en el area de trabajo para aumentar la participacion activa de los empleados.
De igual forma, Abane et al. (2022) senalan que la cultura de participacion contribuye a los niveles de
productividad, asi como a la capacidad de los empleados para adaptarse a la mision y los objetivos de la
organizacion, lo que también influye en los niveles de productividad del personal.

El'segundo indicador mas bajo fue el item 5 “Se invierten recursos en el desarrollo de las competencias
personales” donde la media fue de x=2.90 ,lo que representa una percepcion entre pobre y aceptable de
este indicador. De acuerdo con La Madriz y Parra (2016), si se carece de ciertas habilidades personales
e interpersonales, el éxito puede verse seriamente comprometido, o su costo puede ser altisimo, y no
solo para el lider, tambien para su equipo y la empresa. Por lo que se sugiere mejorar las estrategias de
capacitacion y desarrollo para fortalecer las competencias personales en los trabajadores.

Por otra parte, en cuanto a las variables observadas para el constructo productividad laboral,
el resultado mas bajo fue en el item 18, el cual menciona “Pienso que puedo aportar mas tiempo a la
organizacion con la finalidad de lograr los objetivos organizacionales” donde la media fue de x = 3.72, lo
que representa una autopercepcion de una productividad de nivel medio y alto interpretandose como
mayor disposicion para dedicar mas tiempo al alcance de los objetivos de la empresa. Para fortalecer la
productividad de la empresa y el trabajo en equipo es necesario que se identifiquen adecuadamente qué
acciones son importantes y cuales son urgentes, de manera que permitan cumplir de forma eficaz los
objetivos propuestos, fortaleciendo la gestion del tiempo (Salazar, 2017).

En cuanto a las variables observadas del constructo cultura organizacional en el item 16 se
menciona que “Se fomenta el buen trato del personal con los clientes” donde la media fue de x = 4.20, lo
que favorece la percepcion de la cultura organizacional. En el item 18, que senala que “El aprendizaje
es un objetivo importante en el trabajo cotidiano” con una media de x = 4.15, lo que representa una
percepcion buena de este indicador, interpretandose como la motivacion que tiene el empleado para el

aprendizaje continuo en su area de trabajo, elemento importante que incide en la productividad laboral.



Revista de Estudios Empresariales y Juridicos 2(2), 29-42
https://doi.org/10.37354/reej. 2024.2.2.003

Respecto a las variables observadas mejor evaluadas del constructo de productividad laboral
fueron elitem 3, el cual senala “Empleo adecuadamente los insumos, equipos y materiales de trabajo” con una
media de X = 4.65y el item 6 que menciona “Tengo claras mis responsabilidades y funciones individuales”
con una media de x = 4.63, lo que representa una percepcion muy buena en estos dos indicadores. Por
lo tanto, se recomienda continuar fomentando las actividades implicitas en estos indicadores ya que, de
acuerdo con Lorenzo Gilvonio (2017), en los hallazgos de su investigacion los empleados son productivos
bajo un ambiente de trabajo agradable llevando a cabo sus funciones de la mejor manera, donde el 71% de

los encuestados manifesto que tal condicion les permitia alcanzar los objetivos institucionales.

Conclusion

Se concluye que la cultura organizacional se relaciona significativamente con productividad
laboral de una clinica oftalmologica de México, siendo el coeficiente de correlacion de r de Pearson (r =
246, p = .036), demostrando evidencia de que existe relacion positiva lineal significativa.

De acuerdo con la prueba de ANOVA, se determinan las diferencias entre grupos con relacion
a un constructo, los factores como sexo y grupo etario se relacionaron significativamente con la cultura
organizacional, no resultando significativo para la interaccion sexo"grupo etario. De igual forma, se
puede inferir que difieren su percepcion en cuanto a la variable de cultura organizacional de manera
moderada. Por dltimo, el grupo etario demuestra que, entre mas edad tengan los trabajadores se va
empobreciendo su percepcion referente a la cultura organizacional. Por lo tanto, la cultura organizacional
cobra relevancia puesto que ésta permite el sentido de pertenencia por parte de los empleados con
relacion a la organizacion, identificandose con la misma, con su mision y vision teniendo un objetivo
compartido, lo cual, permite una productividad constante. Sin embargo, es importante tener en cuenta,
que, basado en los indicadores con puntuacion mas baja en esta investigacion, se recomienda promover
la participacion de los empleados y su empoderamiento, dandoles voz y proveyendo el escenario ideal
para el desarrollo de la creatividad e innovacion frente a los procesos, objetivos y metas lo que impactara

positivamente en los niveles de productividad.
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Liderazgo servidor y planeacion prospectiva
con enfoque humano: Iglesia Adventista de Colombia,
Union del Norte

Servant leadership and prospective planning with a human approach:
Adventist church of Colombia, North Union

Jhohana Andrea Guerra Vi||arraga‘*-'§:5}3, Edilgardo de Jesis Loaiza Betancur’ (2
Resumen

Se identifico la percepcion de actores del proceso de presupuestacion, sobre estilos de liderazgo,
y planeacion prospectiva en la Union del Norte de la Iglesia Adventista del Séptimo dia de Colombia,
mediante la caracterizacion sociodemografica y ocupacional, identificando categorias de analisis, en
funcion de los métodos y procedimientos actuales de planeacion asi como perfiles y politicas, que
permitieron definir parametros de articulacion del liderazgo servidor con la planeacion prospectiva desde
un enfoque humano.

El utilizado en mixto con enfoque cualitativo, adoptandose una tipologia descriptiva en un estudio
de caso. Como objeto de estudio, se tomo el area administrativa, contable y financiera, aplicandose un
instrumento disenado por los investigadores a 36 funcionarios tipo (censo), de los cuales se validaron 31
respuestas, analizandose la informacion mediante estadisticos descriptivos y el software MICMC para
analisis prospectivo.

Como resultado se refleja la necesidad de formacion en liderazgo servidor, definir y documentar
politicas, perfiles, competencias, manuales, procedimientos e instructivos que faciliten un trabajo
colaborativo, fomentando como cultura el trabajo en equipo, modernizar tecnologia de informatica y
disenar estrategias de participacion de todos los empleados en la construccion del presupuesto.

A manera de conclusion, es importante adoptar métodos de planeacion soportados en filosofias
de liderazgo servidor desde el caracter cristiano y promover el método de planeacion prospectiva con

enFoque humano en todas las organizaciones de la iglesia.
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Abstract

The perception of actors in the budgeting process, leadership styles, and prospective planning
in the Northern Union of the Seventh-day Adventist Church of Colombia was identified through
sociodemographic and occupational characterization, identifying analysis categories, based on current
planning methods and procedures as well as profiles and policies, which allowed defining parameters of
articulation of servant leadership with prospective planning from a human approach.

The used in a mixed with qualitative approach, adopting a descriptive typology in a case study. As
an object of study, the administrative, accounting and financial area was taken, applying an instrument
designed by the researchers to 36 typical officials (census), of which 31 responses were validated, analyzing
the information through descriptive statistics and the MICMC software for prospective analysis.

As a result, there is a need for training in servant leadership, defining and documenting policies,
profiles, competencies, manuals, procedures and instructions that facilitate collaborative work, promoting
teamwork as a culture, modernizing information technology and designing strategies for the participation
of all employees in the construction of the budget.

In conclusion, it is important to adopt planning methods supported by servant leadership philosophies
from a Christian perspective and to promote the prospective planning method with a human focus in all

church organizations.

JEL Code: M14, M41

Keywords: budget, prospective planning, servant leadership, strategic planning

Introduccion

La Iglesia Adventista del Séptimo Dia de Colombia elige a su personal administrativo por medio
de la asamblea general o congreso quinquenal de la Union Colombiana del Norte y segin la actividad
economica que la entidad desarrolla. La Junta Ejecutiva esta conformada por Presidente, Secretario
y Tesorero, y administrativamente por dos licenciados en Teologia y un Administrador de Empresas o
Contador Piblico; sin embargo se percibe que en campos como la gestion administrativa y financiera
asi como los estilos de relacionamiento humano muestran una oportunidad de mejora en busqueda de
la excelencia y productividad para el alcance de los objetivos. Por otro lado, al seleccionarse al tesorero
por parte de la constituyente (junta seleccionada en el congreso) no existe un perfil definido basado
en competencias claras que permita asegurar una buena eleccion de profesionales idoneos para asumir
responsabilidades relacionadas con el cargo, tampoco se han estandarizado protocolos de convocatoria en
el cual se evallen los diferentes requisitos, como capacidades psicologicas y gerenciales que demanda la

institucion para poder tener un desarrollo integral dentro de la organizacion. También, al iniciar el periodo
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de administracion, se carece de un proceso de induccion y capacitacion sobre las areas administrativas
a las cuales se van a enfrentar dichos lideres, por lo tanto una formacion consciente de todo el personal
administrativo sobre la filosofia del liderazgo servidor y una planeacion con enfoque humano permite una
planeacion prospectiva que se anticipa a la obtencion con éxito de los propositos y las metas.

Estas causas hacen que los administradores utilicen un estilo de liderazgo adecuado a su criterio en
cada institucion, tomando diferentes estilos de mando en la direccion y desarrollo de su administracion,
lo que en ocasiones ha generado fisuras latentes en diferentes aspectos administrativos, financieros y
humanos, por consiguiente en la formacion de nuevos lideres, predomina el estilo de liderazgo que se
ha tenido por décadas, con el riesgo de fortalecer una estructura autoritaria, coercitiva y poco humana,
que debilita su equipo de trabajo, revelando poca interaccion entre los lideres y su equipo de trabajo,
generando mltiples tareas y responsabilidades, baja contratacion de personal en el area financiera,
presion laboral en el cumplimiento de tareas, actividades rudimentarias o manuales, recarga laboral y
poca confianza en compartir conocimientos con nuevos cargos y una debil gestion de recurso humano.

La prevencion de conductas contraproducentes, que surgen como resultado de la desatencion a
los empleados, es un evento que se puede alcanzar por medio de la inclusion y asegurando el bienestar
de los empleados obteniendo mayor motivacion y empoderamiento desde un compromiso ético, de
confianza y justicia como lo menciona Herrero Lazaro (2017). Una de las funciones mas importantes
de los dirigentes es crear intencionalmente un ambiente laboral o clima organizacional idoneo, en el que
los colaboradores puedan desarrollar sus funciones empleando el maximo potencial posible; esto surge
como resultado de un estilo de liderazgo basado en el servicio, lo cual impulsa el alcance de metas desde
la mejora de algunos comportamientos laborales y que desde la construccion teorica contemporanea se
denomina “Liderazgo Servidor”.

Tener un jefe que se preocupe por su equipo de trabajo, es un ideal que todo trabajador espera
para fortalecer su compromiso, motivacion y sentido de pertenencia, percibiendo que se tienen en
cuanta sus aportes o se le vincula en la planeacion y toma de decisiones; esto nos hace pensar que no
basta tener un buen salario economico sino que se hace muy relevante el aspecto laboral, el concepto
de salario emocional, la inclusion y articulacion del equipo de trabajo desde la cultura organizacional
como elemento que va generando este valor agregado que caracteriza la organizacion desde su entorno
(Herrera Valdelamar, 2017)

De otro lado, el area financiera cuenta con un mecanismo de elaboracion presupuestal tradicional
centrado en datos financieros historicos, facilitando una proyeccion de datos con informacion de anos
anteriores comparados con el ejercicio actual, donde se indica a cada administrador, una cifra aritmética
con la que cuenta para realizar sus actividades de trabajo y no se contemplan otros escenarios que puedan
afectar la ejecucion de este. En ocasiones las empresas cuentan con herramientas de informatica que

poco se utilizan o se subutilizan y algunos softwares no se integra a los demas sistemas de informacion
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generando reprocesos o multiples actividades manuales, creando apatia o desmotivacion en los tesoreros
al momento de interactuar con el sistema de informacion, obstaculizando el seguimiento, control y
evaluacion de los resultados e indicadores financieros. Por ello la definicion de politicas y procedimientos
claros, permite una fluida comunicacion entre los actores, al momento de construir el presupuesto.

El area contable puede considerarse como un motor que provee informacion basica para la toma
de decisiones, sin embargo este motor puede verse afectado por una notable tardanza en la preparaciony
entrega de estados financieros e informacion administrativa a los respectivos usuarios de laadministracion,
obstaculizando el analisis oportuno que permita una interpretacion proactiva y asi redireccionar recursos,
esfuerzos y estrategias de forma agil y oportuna.

Dentro de la asignacion de responsabilidades, se destaca la asignacion de maltiples funciones
o disfuncion del rol, ausencia de direccionamientos y claridad en las politicas, diversidad de tareas
provenientes de los distintos departamentos que integran la organizacion, y que afectan de manera
directa el area de contable y financiera, generando jornadas extenuantes de trabajo, adaptacion a nuevos
cambios en las formas y sistemas de atencion al piblico y por lo tanto, baja disposicion de trabajo en
equipo y como consecuencia se presenta poca claridad en linea de mando, carga laboral excesiva y
presiones por entrega de informes o realizacion de actividades y esta situacion se manifiesta en estrés,
ansiedad e intencion de rotacion, cambio de empleo y en ocasiones retiros de la iglesia.

Una adecuada politica, asi como una adecuada segregacion de funciones con sus respectivos
manuales e instructivos ayudarian a cohesionar y direccionar estrategias de mejoras que propendan por
un bienestar social en la condiciones de trabajo de los empleados que reivindicando los derechos que
apunten siempre a mejorar la calidad de vida de los empleados, motivandolos de tal forma que se refleje
en el alcance de lo presupuestado o planeado en la organizacion y para esto el bienestar de la persona
debe colocarse en el centro como uno de los principales objetivos a alcanzar dentro de la organizacion.

Por tal razon el objetivo de esta investigacion pretende identificar cual es la percepcion de los
contadores y administradores sobre estilos de liderazgo, que permitan una planeacion prospectiva con
enfoque humano en las organizaciones.

Para lograrlo se definen objetivos especificos asi:

Caracterizar sociodemografica y ocupacionalmente a los actores del proceso de planeacion y
presupuestacion de la Union del Norte, en la Iglesia Adventista del Septimo Dia, definiendo dimensiones
propias de las actitudes y aptitudes de los mismos, de modo tal que permita la identificacion de categorias
de analisis, en funcion de los métodos y procedimientos actuales de planeacion.

|dentificar desde el método actual de planeacion y presupuestacion, los perfiles, y competencias,
asi como la aplicacion de politicas institucionales, que rigen el actuar de los contadores y administradores
en el proceso administrativo, mediante manuales, procedimientos e instructivos indagando sobre la

efectividad del mismo en el logro de los objetivos funcionales.
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Definir parametros de articulacion del liderazgo servidor con la planeacion prospectiva desde
un enfoque humano, como herramienta propuesta al mejoramiento del método de planeacion y
presupuestacion actual en la Union del Norte de la Iglesia Adventista del séptimo dia en Colombia

En este escenario, Mora (2019) considera que, a travées de la interaccion que existe entre los
integrantes de la organizacion que unen sus conocimientos, capacidades, habilidades y responsabilidades,
para lograr los objetivos propuestos, es necesario un enfoque humano en la elaboracion de un presupuesto,
implica no solo la inclusion de saberes y personas, sino abordar los diferentes sentimientos y emociones
entre el emisor y receptor gestionando adecuadamente, permitiendo validar desde la escucha y el dialogo
las opiniones y aportes que por insignificantes que parezcan a veces son el inicio de grandes soluciones.
Por tal motivo la retroalimentacion constante, contribuye a describir el pensar, sentir y actuar de los
empleados en su ambiente laboral y contexto.

Articulando lo anterior con el proposito de esta investigacion, una planeacion prospectiva, permite
a las organizaciones, ser mas proactivas, adaptativas y estar preparadas para los cambios y oportunidades

emergentes, como lo describen Torres Alvarez et al., (2021).

Marco teorico
A continuacion, se presentan tedricamente los conceptos epistemologicos utilizados en el

desarrollo de esta investigacion

Liderazgo servidor

Si'se articula con el concepto de liderazgo servidor, expuesto por Wong (2017) quien establece
que, los lideres de servicio pueden conquistar el compromiso y entrega de los empleados por medio de
la inclusion y participacion de los trabajadores, una manera de motivar al trabajador es darle a conocer
que su trabajo es valorado y apreciado; siendo un eslabon necesario para el desarrollo de la mision de la
organizacion argumento.

Varios autores han escrito y desarrollado el concepto de liderazgo servidor, entre ellos Greenleaf
(2002), quien plantea la importancia de un liderazgo cuya maxima para ejercer su influencia sea la
motivacion de servir a los demas; este concepto confirma la relevancia de la “percepcion de los contadores
y administradores sobre el liderazgo servidor para la planeacion prospectiva con enfoque humano”. En
la actualidad, la demanda se inclina hacia una gestion centrada en las personas, donde cada individuo
contribuye a la sociedad a través de sus valores y principios, influyendo en la politica de la empresa con
la motivacion y la necesidad de servir como la clave de una construccion efectiva y esto se denomina
liderazgo servidor. Servir y liderar son conceptos intercambiables, segin Espinosa y Esguerra (2017),
ya que ser un siervo permite liderar y prestar servicio simultaneamente. Sin embargo, cumplir con estas
funciones de manera natural representa un desafio, y se requiere un fuerte compromiso para fomentar

la interaccion respetuosa entre las personas (Martinez, 2013; Perles y Santiago, 2000).
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Por consiguiente, el liderazgo de servicio incluye practicas claves que caracterizan a las
organizaciones de alto rendimiento, como la definicion de una vision, el desarrollo de procedimientos
estandarizados, el enfoque en el cliente y la gestion efectiva del poder (Coetzer et al., 2017). Es
importante destacar que esta conceptualizacion del liderazgo servidor no es simplemente una teoria,
sino una postura filosofica sobre la moral y la axiologia de los lideres (Espinosa y Esguerra, 2017), que de
paso también se relaciona con la deontologia o responsabilidad social del profesional como en este caso,
los profesionales contables y administrativos.

Elliderazgo servidor entonces, se caracteriza por una serie de principios y valores que lo diferencian
del liderazgo tradicional. Espinosa y Esguerra (2017) proponen unas condiciones conductuales que
identifican a un lider servidor, entre ellos se encuentran:

La escucha activa. El lider servidor se preocupa por comprender las necesidades y preocupaciones de los
demas, creando un espacio donde las personas se sienten valoradas y escuchadas.

La empatia. El lider servidor se coloca en el lugar de los demas para comprender sus perspectivas
y sentimientos, generando un clima de confianza y respeto.

La capacidad de recuperacion. El lider servidor aprende de los errores y busca la mejora continua,
fomentando una cultura de aprendizaje y resiliencia en la organizacion.

La conciencia: El lider servidor tiene un conocimiento profundo de si mismo y del entorno,
permitiéndole tomar decisiones mas acertadas y responsables.

La persuasion. El lider servidor busca convencer a través de argumentos solidos y no por la fuerza,
creando un ambiente de colaboracion y participacion.

La capacidad de conceptualizar. El lider servidor visualiza el panorama general y establece
estrategias a largo plazo, brindando a la organizacion una direccion clara y un sentido de proposito.

Laprospectiva. Ellider servidor toma decisiones pensando en el futuroy sus posibles consecuencias,
asegurando la sostenibilidad de la organizacion a largo plazo.

La mayordomia. El lider servidor administra con responsabilidad los recursos y vela por el bien
comun, promoviendo una cultura de ética y responsabilidad social.

La construccion de comunidad. El lider servidor fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y
positivo, donde las personas se sienten parte de un equipo y comparten un mismo objetivo.

Asimismo, Espinosa y Esguerra (2017) establecieron seis variables fundamentales para
una organizacion dirigida por un lider servidor, como los valores de las personas, el desarrollo de los
colaboradores, la construccion de comunidad, la autenticidad, el liderazgo proactivo y las acciones de
liderazgo.

El liderazgo de servicio esta intrinsecamente relacionado con valores éticos y busca el bienestar
integral de las personas, garantizando la sostenibilidad a largo plazo de un ambiente productivo como

lo manifiesta Linuesa Langreo et al.,, (2014), al plantear que si bien el concepto de liderazgo servidor
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fue definido por primera vez por Robert Greenleaf en 1977, donde, si bien, no llega a una definicion
formal del concepto, si aporta unas premisas claras que permiten comprender la filosofia y la esencia del
concepto:

- Ellider es el primer servidor, comienza con el sentimiento natural de querer servir como primer
objetivo.

- El lider servidor se asegura de que las necesidades de los demas se estan cumpliendo. - El
éxito se obtiene cuando ese servicio se hace mas libre, mas autonomo, incluso con mas sabiduria. - Un
servidor solo puede convertirse en un lider, si el lider sigue siendo un servidor y a su vez sus seguidores se
convierten en lideres servidores (Linuesa Langreo et al., 2014, p. 10).

El liderazgo servidor entonces es una filosofia que ofrece un camino hacia el bienestar integral,
tanto para las organizaciones como para las personas. Su enfoque en el servicio, la empatia y el desarrollo
humano genera un impacto positivo en la productividad, la motivacion y la construccion de una sociedad

mas justa y equitativa.

Planeacion Prospectiva

En un contexto caracterizado por cambios vertiginosos en los ambitos social, economico, politico,
cultural, tecnologico y ambiental, las instituciones, organizaciones y empresas se enfrentan a desafios
significativos. La incertidumbre derivada de estos cambios demanda enfoques de gestion mas alla de los
analisis tradicionales basados en datos historicos, requiriendo herramientas que proporcionen visiones
de posibles escenarios futuros. En este escenario, la planeacion prospectiva surge como una estrategia
esencial, dirigida no a predecir el futuro, sino a construirlo de manera proactiva, alineando eventos para
lograr resultados deseados (Campos Cifuentes et al., 2010).

Se aborda entonces la prospectiva como un proceso sistematico y participativo, asociado
naturalmente a la planeacion y reflexion estratégica, actuando como una aliada esencial para la toma de
decisiones actuales y la materializacion de acciones colectivas (Astigarraga, 2016).

La integracion de la planeacion prospectiva con la formulacion de presupuestos se presenta
como una propuesta innovadora. Este enfoque, respaldado por un liderazgo servidor y considerando el
componente humano en los procesos presupuestarios, busca ofrecer una vision mas completa y sostenible
de la gestion estratégica en organizaciones modernas. Exploraremos entonces, como esta integracion,
utilizando la prospectiva como metodologia, puede resultar en la elaboracion de presupuestos integros,
integrales e integradores con enfoque humano. Este enfoque no solo busca proyectar escenarios futuros,
sino también involucrar a los actores sociales en la construccion deliberada de su propio destino (Mojica,
2006).

Asimismo, se considerara la proyeccion como un elemento vital en la planificacion integral,

destacando laimportancia de contar con un sistema de informacion solido respaldado por datos historicos
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(Velasquez Rueda, 2012). La integracion de presupuestos con un enfoque humano, liderazgo servidor
y metodologia prospectiva no solo aborda los desafios actuales, sino que también busca garantizar la
sostenibilidad alargo plazo de los procesos estratégicos en las organizaciones modernas (Urbano Ordonez,
2015).

En dltima instancia, este articulo busca ofrecer una perspectiva integral y novedosa sobre la
planeacion prospectiva, su aplicacion en la elaboracion de presupuestos y su potencial impacto en la

gestion estrategica de organizaciones del siglo XXI.

Diseno y métodos

Desde el punto de vista ontologico como estudio del ser, esta investigacion se adentro a una
ontologia relativista ya que vista desde la perspectiva administrativa y en especifico del desarrollo de
las actividades por parte de los actores, sus sentires y percepciones diversos se presentan en contextos
que aunque sean regidos por la doctrina y principios adventistas, su epistemologia es subjetiva ya que
la realidad laboral existe, sin embargo es interpretada en forma diferente y asociada con los tipos de
personalidad y capacidad del individuo para asumir retos. Es por esto por lo que, el estudio de caso con
enfoque cualitativo permite definir categorias de analisis que contribuyen a la explicacion del fenomeno
de la percepcion del liderazgo servidor como concepcion de la vida y los valores desde el esquema propio
de cada individuo (Maggiorelli, 2020).

El método es mixto con enfoque cualitativo y como estudio de caso, sin embargo se adopto una
tipologia descriptiva para caracterizar la poblacion estudiada ya que como objeto de estudio se tomo el
area administrativa, contable y financiera de la Union del Norte de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia
de Colombia, la cual esta compuesta para efectos organizativos en Union del Norte y Union del Sur, y
para efectos de la investigacion la Union del Norte que comprende todo el Caribe colombiano, Norte y
Sur de Santander, Vichada, Choco, Antioquia y San Andrés y Providencia.

La anterior caracterizacion descriptiva de la poblacion, y con enfoque cuantitativo permite
establecer desde su percepcion, la categorizacion del sentir de los contadores, tesoreros, administradores
y algunos pastores sobre el logro de los objetivos y alcance de las metas en el proceso de preparacion y
ejecucion del presupuesto y es aca donde el enfoque cualitativo permite explicar el fenomeno ontologico
relativista y la epistemologia subjetivista.

Lopez-Herrera y Salas-Harms (2019) senalan que, al reconocer que “las relaciones que surgen
en las organizaciones son complejas, no sorprende que a los métodos cualitativos se les de un lugar
destacado en las investigaciones sobre las organizaciones por los estudiosos de la administracion” y con
base en esta investigacion tiene razon debido a que la percepcion como fenomeno coloca a cada uno
de los individuos en un contexto interpretado subjetivamente desde su propio esquema de valores, sin
embargo es posible por medio del enfoque cualitativo identificar esas categorias que permiten explicar

este fenomeno.
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Los hallazgos se cotejaron a manera de triangulacion, con teorias administrativas basadas en la
gestion humana integral y para tal efecto se toman los conceptos de liderazgo servidor como guia, de
modo tal que se permita proponer un estilo de liderazgo que conjuntamente con el equipo de trabajo,
se logre una planeacion administrativa y financiera vinculando la prospectiva con enfoque humano, de
modo tal que dé cuenta de los diferentes escenarios de tipo economico, social y espiritual que se puedan
presentar y las formas de afrontarlos, buscando siempre el logro de los propdsitos misionales de la Iglesia
y de la organizacion.

La incorporacion de la planeacion prospectiva con enfoque humano en el contexto de la Iglesia
Adventista del Séptimo Dia en la Union del Norte de Colombia se fundamenta en la necesidad de
anticiparse de manera estratégica a los cambios y desafios que puedan surgir en los ambitos economico,
social y espiritual. Esta metodologia no se limita a proyectar el futuro, sino que busca construirlo de
manera deliberada y participativa, permitiendo al equipo de trabajo generar respuestas proactivas a las
incertidumbres inherentes en la gestion administrativa de la organizacion. El proposito primordial de la
planeacion prospectiva en este contexto es proporcionar una vision a largo plazo que sirva como guia
para la toma de decisiones actuales. Se busca entonces explorar posibles escenarios futuros, identificar
tendencias relevantes y analizar el impacto potencial de factores economicos, sociales y espirituales en la
Iglesia Adventista del Séptimo Dia.

En resumen, la propuesta de planeacion prospectiva busca brindar a la Iglesia Adventista del
Seéptimo Dia en la Union del Norte una herramienta estratégica y participativa que permita enfrentar el
futuro con resiliencia, adaptabilidad y alineacion con sus valores fundamentales desde una perspectiva

integra, integral e integradora.

Tipologia descriptiva en el estudio

El tipo de estudio descriptivo consiste en “la caracterizacion de un hecho, o fenomeno con el fin
de establecer su estructura o comportamiento. Los estudios descriptivos miden de forma independiente
las variables o categorias de analisis, y aun cuando no se formulen hipotesis las primeras apareceran
enunciadas en los objetivos de la investigacion, permitiendo caracterizar el objeto de estudio, rasgos
fundamentales del fenomeno, objeto o caso. Como una guia, cuando se aborda un fenomeno en forma
descriptiva dentro del estudio, se pretende responder a preguntas como: ;en qué consiste?, ;qué elementos
lo integran?, ;como surgi6?, ;qué situacion presenta actualmente?” entre otras segin el contexto y el
tipo de estudio (Guffante et al., 2016).

Se aborda como enfoque, un tipo de estudio deductivo, ya que parte de situaciones generales
en el contexto del estudio, busca identificar explicaciones particulares contenidas en las experiencias
narradas por los entrevistados. Newman (2006, p. 185) lo expresa de la siguiente forma “Las conclusiones

deductivas son necesariamente inferencias hechas a partir de un conocimiento que ya existia, en
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consecuencia, la indagacion cientifica no puede efectuarse solo por medio del razonamiento deductivo,
pues es dificil establecer la verdad universal de muchos enunciados que tratan de fenomenos cientificos”.

Este estudio tiene caracteristicas mixtas, con preponderancia cualitativa, ya que combina variables
y categorias de analisis, sin embargo el predominio cualitativo como éste, lo explica Duran (2012) desde
la importancia en el desarrollo de las ciencias sociales, y dado que la contabilidad esta categorizada dentro
de este ambito, se concibe una articulacion de eventos que se relacionan con un tipo de investigacion
empirica y toma como foco un fenomeno contemporaneo constituyéndose en una guia metodica de esta
investigacion. Es de notar que el método empirico, implica una toma de datos y el fenomeno no es de

laboratorio sino del mundo real (Codina, 2021).

Poblacion y muestra
La poblacion esta definida en 36 funcionarios entre Administradores, Contadores y Tesoreros
de la Union del Norte en Colombia y se aplico el instrumento a toda la poblacion con caracteristicas de

Censo de los cuales respondieron 31 personas.

Métodos y técnicas de recoleccion de la informacion

Tomando como guia metodologica para la recoleccion de informacion y su tratamiento segln
los objetivos general y especificos, se definio el caso y se transcribieron en el objetivo general, cuyos
objetivos especificos se construyeron desde la percepcion de necesidades al momento de tener un
primer contacto con el personal administrativo de la iglesia y apoyados en la literatura relacionada con
conceptos de liderazgo servidor y planeacion prospectiva con enfoque humano, se definié una matriz que
cruza los objetivos, las dimensiones a estudiar, las variables y categorias de analisis y en otras tablas se
cotejan con los hallazgos o resultados significativos. Esto se logra mediante los protocolos que permiten
obtener la informacion primaria mediante la diligencia de un instrumento creado por los investigadores
y el cual esta compuesto por 40 preguntas, distribuidas en cuatro dimensiones y una pregunta abierta
para opiniones y sugerencias: (a) dimension sociodemografica, 6 preguntas; (b) dimension ocupacional,
6 preguntas; (c) dimension de planeacion prospectiva: 19 preguntas, (d) dimension de liderazgo servidor
con enfoque humano: 9 preguntas y (e) opiniones y sugerencias: 1 pregunta.

La Tabla 1 muestra como se diseno la estructura de dimensiones, objetivos y categorias de analisis

que permitieron la construccion del instrumento aplicado a la poblacion objeto de estudio.
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Tabla 1

Identificacion de categorias de andlisis por objetivo

Objetivo Descripcion Categoria de analisis

1 i Caracterizar sociodemografica y ocupacionalmente a | Estilo de liderazgo conservador

los actores del proceso de planeacion y presupuestacion | Planeacion actual
. dela Union del Norte, en la Iglesia Adventista del Segregacion de funciones

Séptimo Dia, definiendo dimensiones propias de las Protocolodelngresoy ..........................
actitudes y aptitudes de estos, de modo tal que permita entrenamiento

. la identificacion de categorias de analisis, en funcion de i Formacion y capacitacion

los metodos y procedimientos actuales de planeacion. Relacionamiento

...............................................................................................................................................................................................................

2 Identificar desde el método actual de planeaciony Perfil y competencias

presupuestacion, los perfiles, y competencias, asi i Administracion del riesgo
como la aplicacion de politicas institucionales, que i Politicas, funciones,
rigen el actuar de los contadores y administradores procedimientos e instructivos
en el proceso administrativo, mediante manuales, '
procedimientos e instructivos indagando sobre

la efectividad de este en el logro de los objetivos

, funcionales '
3 Definir parametros de articulacion del liderazgo . Ambiente administrativo desde el
. servidor con la planeacion prospectiva desde un liderazgo servidor
enfoque humano, como herramienta propuesta | Analisis prospectivo de escenarios -
al mejoramiento del método de planeaciony : futuros

presupuestacion actual en la Union del Norte dela | Planeacion con enfoque humano

Iglesia Adventista del séptimo dia en Colombia.
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Tratamiento y analisis de la informacion recolectada

A la informacion recolectada se le dio tratamiento mediante estadistico descriptivo arrojado
por Google forms y luego se organizaron en Excel, resumiendo para cada pregunta las modas mas
representativas expresadas en porcentaje y nimero de personas, ademas de la utilizacion del software
MICMAGC, el cual segan Ortiz y Elorza (2019), contribuye a describir y relacionar los componentes del
proceso de elaboracion del presupuesto con enfoque humano como en este caso, mediante una matriz
que contiene el panorama arrojado por la aplicacion del instrumento y que dentro de la metodologia
mixta permitio cotejar y triangular la informacion recolectada.

Una vez se obtuvo todo el panorama descriptivo de la estructura o tema de estudio, mediante el
software Micmac, se clasificaron las categorias de analisis y sus resultados en aquellas de mayor influencia
en el proceso de presupuestacion, sobre aquellas con caracteristicas dependientes, arrojando como
resultado las dimensiones de mayor impacto que se deben abordar prospectivamente en los diferentes
escenarios posibles en el proceso de planeacion prospectiva con enfoque humano en la Iglesia Adventista
del Séptimo Dia.

Se complementd la informacion recolectada, mediante tablas de Excel, cuadros en Word,
mapas conceptuales y técnicas de redaccion del constructo resultante de la investigacion conservando
el formato IMRyD, el cual consiste en redactar de modo cientifico con los componentes Introduccion,
Métodos, Resultados y Discusion.

Con base en los resultados arrojados por el instrumento aplicado a 36 funcionarios segin
los criterios de inclusion definidos en la metodologia, y de los cuales contestaron 31, se obtuvieron
las “variables” que para este estudio se denominan “categorias de analisis” dada las caracteristicas de
preponderancia cualitativa de la investigacion, determinandose cuales son aquellas de mayor influencia'y
que segln la formulacion del problema es necesario analizarlas mediante el software MICMAC (Matriz
de implicacion cruzada multiplicada por la clasificacion).

La herramienta MICMAC (Matriz de implicacion cruzada multiplicada por la clasificacion) se ha
utilizado ampliamente en el ambito empresarial para identificar y analizar las relaciones de influencia entre
diferentes variables, proporcionando una vision integral de los factores que impactan en el rendimiento
y la eficiencia organizacional.

En el contexto de este estudio, se ha aplicado la herramienta MICMAC para analizar las categorias
de analisis claves (“variables”, lenguaje del software), que impulsan la mejora continua de la organizacion
desde la perspectiva de la prospectiva con enfoque humano. Este proceso se llevo a cabo en varias
etapas, comenzando con la identificacion de las variables mas influyentes denominadas dependientes
en el sistema, una vez identificadas las variables claves, se procedio a analizar las relaciones entre ellas,
utilizando una matriz de influencia y dependencia, luego se valoro su nivel de influencia calificando de

0 a 4 para clasificarlas por su peso especifico incluyendo aquellas potenciales que tiene un valor de 4 y
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que en software interpreta con una “P”, de donde, “0” es ninguna influencia, “3” es mucha influencia
y “4” es potencial influencia. Este analisis sirvio para explicar, como las variables interactian entre si 'y
que variables tienen el mayor impacto para el sistema en su conjunto y por lo tanto en el proceso de
planeacion y presupuestacion.

Posteriormente, se clasificaron las variables identificadas en diferentes categorias de analisis,
como por ejemplo procesos de planeacion, recursos humanos, etc. Cada variable fue descrita brevemente,

destacando su relevancia en el contexto organizacional y su contribucion a la mejora continua.

Resultados

Enlas Tablas 2y 3, se muestra un resumen descriptivo del instrumento aplicado a 36 funcionarios,
validando 31 respuestas y, del cual se obtienen por nivel de importancia e influencia en el proceso de
planeacion y presupuestacion prospectiva con enfoque humano.

Se observa que la distribucion de cargos dentro de la organizacion revela una marcada presencia
de los roles de alta responsabilidad y liderazgo, tales como Administradores, Presidentes y Secretarios,
esta tendencia apunta hacia una estructura organizativa de tipo jerarquico, donde la autoridad y la toma
de decisiones se concentran principalmente en los niveles superiores.

El analisis del nivel de estudio de los encuestados revela un panorama positivo en cuanto a la
preparacion academica del grupo. La mayoria de los participantes posee un titulo de pregrado, lo que
denota una base solida de conocimientos y habilidades académicas; cabe destacar que una proporcion
significativa ha alcanzado incluso niveles superiores, como maestrias o doctorados, evidenciando un alto
grado de especializacion y profesionalizacion.

Los resultados muestran también, una percepcion positiva en cuanto a la adecuacion de las
competencias requeridas para los cargos ocupados. La mayoria de los encuestados considera que estas
competencias estan acordes con sus habilidades y conocimientos, lo que refleja una alineacion entre las
expectativas del rol y las capacidades individuales.

La significativa participacion de los encuestados en el proceso de planeacion resalta la importancia
estratégica de esta actividad dentro de la organizacion. Esta participacion activa puede fomentar un
sentido de propiedad y compromiso con los objetivos y estrategias organizacionales, lo que puede cultivar
un sentido de pertenencia y compromiso.

En cuanto a la percepcion sobre la eficacia de las herramientas tecnologicas utilizadas en el
puesto de trabajo, sugiere la necesidad de una evaluacion mas detallada de las necesidades y capacidades
tecnologicas dentro de la organizacion en cuanto a la modernizacion del software y hardware, que permita
una interaccion en tiempo real entre los actores del proceso, evitando demoras en el procesamiento y

flujo de informacion.
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Tabla 2

Estadistica descriptiva

Item Descripcion % n Detalle de respuesta

1 Rango de Edad 10% 3 525- 34 anos

4 Cargo 45% 14 ;Administradores- presidente

 _secretario (pastores)

S

5 ;Cuanto tiempo lleva en el cargo? : 30% : 9 i10a15anos

;Consideras que las competencias requeridas en
el perfil actual de su cargo estan acordesasus | 32% [ 10 i Sison acordesy puedo
habilidades y conocimientos? : desarrollarlas

Nivel de induccion al momento de vincularse al

cargo actual
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10 | Caracteristicas de la evaluacion de competencias 132% i 10 i No hubo evaluacién

.........................................................................................

de un empleado durante el proceso de selecciony :29% i 9 : Normalmente relacionadas

contratacion : con el perfil

" En el manual de funciones se lee con claridad las ;71% P 22 Hago por lo general mis

responsabilidades para cada cargo : funciones segun el manual

213% 4 Hay manual de funciones,

pero desactualizado

P

12 ;Cree usted que, en el puesto de trabajo, cuenta  {42%

con herramientas modernas de tecnologia y ;39% 12 Eficaces
: conectividad para el desarrollo de sus actividades en '

el proceso de planificacion?

13 ;Qué tan comodo se siente en su puesto de trabajo :39%

y en la utilizacion de las herramientas tecnologicas é32°/o : 10 ¢ Comodo

disponibles en el proceso de planeacion y

................................................ Presupuestacion? e
14 ¢.En qué medida percibe su participacion en :35% 11 i Siempre participo debido a
' el diseno e implementacion de la planeacion que hace parte

administrativa y financiera durante el periodode  :129% : 9 : Ocasionalmente participo,
vigencia en la organizacion? - segln mis funciones

15 ;Contribuye a disenar planes de contingencia frente 226% . 8 Contribuye cuando me lo

a cambios que se presenten en la ejecucion del

presupuesto? Contribuyo mucho porque

soy parte de la direccion y
- administracion

16 ;La organizacion, mediante indicadores de gestion, ;29% 9 No hay indicadores de

direcciona y retroalimenta regularmente a los gestion

lideres sobre su desempeno y planes de mejora? 25% | 8 Hay indicadores de gestion;
: : : se hacen planes de mejora
19% . 6 Hay indicadores de gestion;

 se hacen planes de mejora'y

: se hace seguimiento

17 i ;Como percibe la eficacia en los métodos actuales Moderado
de la planeacion en su organizacion con respecto a Eficaces
visualizar escenarios futuros de cambio Ineficaces
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ltem Descripcion % n Detalle de respuesta

17 ;Como percibe la eficacia en los métodos actuales ;42% 13 Moderado

de la planeacion en su organizacion con respectoa :29% i 9 i Eficaces

visualizar escenarios futuros de cambio 116% | 5 ilneficaces
18 i ;Como percibe el nivel de importancia de su :42% i 13 i Contribucion Normal segin
- contribucion, en el disefio de politicas y directrices, | . misfunciones
que facilitan la elaboracion y divulgacion del :26% : 8 i Contribucién muy
. presupuesto a todos los actores claves dentro de su : significativa
organizacion? :16% 5 i Baja Contribucion

19 {;Considera que las actuales politicas de planeaciony :{39% : 12 i Participo cuando me lo
Presupuestacion fomentan la participacion activa y  solicitan
colectiva de todos los actores involucrados? :23% i 7 ilasactuales politicas si

promueven la participacion

20 ;Como percibe la comunicacion que permite el 35% ¢ 11 i Hay comunicacion pero
: flujo de informacion relacionada con su cargoy la no hay retroalimentacion
retroalimentacién permanente e interactivaque | ©  interactiva
proporcionan los distintos niveles de la Direccion? 32% {10 { Hay comunicacion fluida,
. interactiva, permite la
construccion colectiva
de mejoras y nuevas
oportunidades
126% : 8  Hay comunicacion perono
: es fluida a pesar de que es

i interactiva

21 ¢ ;Como considera la importancia de la integracion

de la propuesta de liderazgo servidor con enfoque

. humano, como herramienta para mejorar el método 3% i 1 ! Indiferente

actual de planeacion y presupuestacion?

22 ¢ ;Como calificaria la colaboracion entre los :52% 16 i Muy buena

miembros del equipo de trabajo incluyendo a sus ;29% 9 Regular

lideres? ;130/0 4 ;Buena
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Item Descripcion % n Detalle de respuesta

23 La funcion de un lider fuera de servir para el logro 32% 10 Se cumple la funcion

de los objetivos es asegurar la unidad y motivacion | : altamente con compromiso y
para marchar en la misma direccion; en su caso motivacion
seleccione la frase que mas identifica a su area 29% 9 Se cumple esta funcion
' modernamente

24

vista?

........... e e ettt eaae e eaaee e e e et e et e et e e e e e e et e e e aae e e s daa e e e et e e e et et e et aaa ey

25 Como evaluaria la adaptabilidad de su lider frente a ;42% 13 Adaptabilidad Moderada

cambios imprevistos en el entorno laboral? 39% 12 Alta adaptabilidad ya que es

: abierto y compresivo

Continuando con el analisis estadistico, una proporcion significativa de encuestados participa
ocasionalmente en el diserio e implementacion de la planeacion administrativa y financiara, segdn sus
funciones, esto indica que, aunque existe cierta participacion, puede no ser uniforme en todos los niveles
de la organizacion.

La percepcion de la eficacia en los métodos actuales de planeacion varia entre moderada, eficaz
e ineficaz, lo que sugiere la necesidad de evaluar y mejorar los procesos de planeacion existentes.

La mayoria de los encuestados consideran que su contribucion en el diseno de politicas y
directrices para facilitar la elaboracion y divulgacion del presupuesto es normal segin sus funciones.
Esto sugiere que, si bien se reconoce la importancia de la contribucion, puede haber limitaciones en la
participacion.

Los datos recopilados en la encuesta revelan una clara tendencia entre los encuestados; la gran
mayoria considera fundamental la integracion del liderazgo servidor con un enfoque humano como una
herramienta para optimizar el proceso actual de planeacion y presupuestacion. Los resultados obtenidos
de la encuesta muestran que la mayoria de los encuestados evalGan la colaboracion entre los miembros
del equipo de trabajo, incluyendo a sus lideres como muy buena, indicando la existencia de un ambiente
laboral colaborativo y positivo, donde tanto los lideres como los miembros del equipo trabajan en conjunto
hacia objetivos comunes.

Un porcentaje significativo de encuestados contribuye a disefiar planes de contingencia frente
a cambios en la ejecucion del presupuesto, lo que indica una preparacion para hacer frente a situaciones

imprevistas y una preocupacion por la estabilidad financiera de la organizacion.
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La organizacion emplea una variedad de indicadores de gestion para guiar y proporcionar
retroalimentacion periodica a los lideres sobre su desempeno y posibles areas de mejora. No obstante,
una proporcion importante de los encuestados senala la ausencia de indicadores de gestion disponibles.
Esta disparidad en la percepcion destaca la necesidad de una mayor consistencia y transparencia en el
uso de metricas de desempeno de la organizacion.

La percepcion sobre la capacidad del lider para ponerse en el lugar del empleado y su adaptabilidad
frente a cambios imprevistos en el entorno laboral varia entre normal, alta y moderada, lo que sugiere

diferentes niveles de habilidad y actitud entre los lideres.

Categorias de andlisis dependientes de mayor influencia
en el proceso de planeacion prospectiva con enfoque
humano, segun los resultados de la aplicacion del
software MICMAC

Luego de correr el programa de MICMAC y como resultado del analisis arrojado por el mismo,
segln la valoracion que se dieron a las categorias, las cuales resultaron del analisis descriptivo estadistico,
acompanado del criterio profesional de los investigadores, se obtuvieron las siguientes:

1. V1. Cargo (cargo): posicion o puesto que desempena en una organizacion.

2.V2.Competencia requerida (CompReq): conjunto de habilidades, conocimientos, experiencias
y atributos que son necesarios para desempenar con éxito un cargo.

3. V3. Proceso de planeacion (ProPlan): enfoque estratégico y sistematico mediante el cual las
organizaciones establecen objetivos, desarrollan estrategias y elaboran planes detallados para alcanzar el
éxito y efectividad en su operacion.

4. V4. Herramientas tecnologicas (HerTecnol): recursos, aplicaciones y sistemas basados en
tecnologia que se utilizan para facilitar y mejorar los procesos operativos, comunicacion, la gestion de la
informacion y la toma de decisiones de la organizacion.

S. Gestion humana y calidad de vida (GesVid): conjunto de estrategias, politicas y practicas
orientadas a promover el bienestar integral de los colaboradores dentro de la organizacion.

Se puede observar concordancia con los planteamientos iniciales del problema y con los
resultados de la aplicacion del instrumento en cuanto a que, en el proceso de presupuestacion prospectiva
con enfoque humano, es importante disenar estrategias que involucren en forma integra, integral e
integradora, aspectos cualitativos al proceso presupuestal desde una perspectiva del liderazgo servidor,
esto es, integrar en el proceso, el cargo, definiendo los perfiles y competencias requeridos acordes con
el proceso de planeacion, modernizando la tecnologia del software y hardware. Todo esto se abordaria
desde un enfoque humano, aprovechando el caracter cristiano materializado en el concepto de liderazgo

servidor aplicado a toda la organizacion. Para |ograr|os es indispensable fomentar desde la sensibilizacion
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un proceso formativo sobre los conceptos de prospectiva, liderazgo servidor y calidad de vida desde la
gestion humana.

Los resultados se obtuvieron utilizando una denominada MICMAC, la cual representa las
variables en cuadrantes y segln el cuadrante de ubicacion se interpreta su categoria dentro del analisis,
proporcionando una visualizacion clara de su importancia y su nivel de influencia en el sistema (Martinez
y Timaran, 2015)

Los cuadrantes en el analisis MICMAC se dividen en cuatro categorias principales, determinantes,
claves, autonomas y resultado. Las variables identificadas como determinantes son aquellas que tienen
una alta influencia y alta dependencia dentro del sistema, lo que significa que ejercen un fuerte impacto,
y a su vez son fuerte afectados por otras variables en el sistema. Las variables claves son aquellas que
tienen una alta influencia, pero una baja dependencia, lo que indica que su impacto significativo en el
sistema, pero no estan sujetas a la influencia de otras variables. Las variables autonomas son aquellas que
tienen una baja influencia, pero una alta dependencia, lo que sugiere que estan sujetas a la influencia de
otras variables pero tienen poca influencia y una baja dependencia, lo que indica que tienen poco impacto
en el sistema y estan poco afectadas por otras variables (Castaneda Ruiz, 2021).

Los representantes de las variables en cuadrantes permiten a los gestores y tomadores de
decisiones identificar facilmente las variables mas importantes y estrategicas dentro del sistema, asi como
comprender como estas variables interactan entre si. Esto facilita la identificacion de areas de enfoque

y la formulacion de estrategias efectivas para la mejora y optimizacion del rendimiento empresarial (ver

Figuras1,2,3y 4).

Figura 1

Matriz de valoracion cruzada de variables
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Figura 2

Dependencias directas
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Se observa en el cuadrante superior derecho, las variables de mayor influencia y dependencia
alta, estas variables son objeto de estudio porque ya que segun el planteamiento del problema, revision
bibliograficay sondeo inicial con los empleados es necesario desarrollarlas dentro del proceso de planeacion
y presupuestacion prospectiva con enfoque humano como ya se explico. Estas variables ya identificadas y
explicadas son: cargo, competencia requerida, proceso de planeacion, herramientas tecnologicas, gestion
humanay calidad de vida, por otro lado, se puede determinar que esta matriz de influencia directa permite

obtener medidas de proyeccion a corto plazo y potencialmente a largo a mediano y largo plazo.

Figura 3

Dependencias indirectas y potenciales
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Figura 4

Influencias directas potenciales
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Enla Figura 5, sobre las influencias indirectas potenciales, los movimientos que, potencialmente,
considerando escenarios futuros, tuvieron un tipo de desplazamiento significativo, estas variables se
pueden comparar con las de corto plazo para evaluar las decisiones de los actores, en este caso se observa
que las variables analizadas en el cuadrante tres se mantienen constantes con un desplazamiento positivo

perpendicularmente a la pendiente trazada.

Figura 5
Influencias indirectas potenciales
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En las graficas anteriores, se observa el nivel de fuerza de la variables, las que estan en color rojo
son las de mayor influencia e importancia y las, de color azul segln su grosor muestran una relatividad
de influencia hasta llegar a la influencia mas débil que en este caso es la linea menos gruesa, el analisis de
esta grafica permite identificar las variables de mas influencia y dependencia y cuales tienen mas fuerza,
en este caso la variable de cargo es de gran de importancia porque depende y a su vez influencia a todas,
por esto es importante hacer mucho énfasis en la definicion del perfil y las competencias requeridas para

ejercer cualquiera de los cargos comprometidos en el proceso de presupuestacion.

Conclusiones

Dado que en toda organizacion el presupuesto es la guia que muestra el camino para el logro
de los objetivos, esta investigacion da como resultado, la operacionalizacion metodica de una propuesta
para un proceso de planeacion y presupuestacion prospectiva con enfoque humano desde la filosofia de
liderazgo servidor como método administrativo con caracter cristiano, el cual se podria tomar como una
iniciativa para la Iglesia Adventista del Séptimo dia.

Una sintesis de lo hallado se detectaron necesidades como, fortalecer formacion en liderazgo
servidor, de formacion a todos los empleados en especial a los lideres iimplementando programas de
formacion y capacitacion servidor, con el fin de que puedan desarrollar las habilidades y actitudes
necesarias para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, participativo y centrado en las personas.

Mejorar la alineacion entre las competencias requeridas y las habilidades de los empleados
realizando evaluaciones periodicas de las competencias requeridas para cada cargo y compararlas con
las habilidades de los empleados actuales. Para lograrlo es importante no solo revisar y actualizar los
manuales de funciones, manuales de procedimiento e instructivos y desarrollar planes de capacitacion
para cerrar las brechas de competencias identificadas para cada cargo y para cada lider.

Es necesario modernizar las herramientas tecnologicas tanto de procesamiento de datos como del
espacio de trabajo invirtiendo en hardware y software que faciliten y mejoren los procesos de planeacion
y presupuestacion, brindando capacitacion y acompanamiento a los empleados para el aprovechamiento
de las mismas y desarrollar un trabajo en tiempo real eliminando brechas de comunicacion y flujo de
informacion.

Fomentar la participacion de los empleados en el proceso de planeacion, involucrando a los
empleados en todas las etapas del proceso de planeacion, desde la definicion de objetivos hasta la
evaluacion de los resultados. Esto ayudara a garantizar que el proceso de planeacion sea mas relevante y
efectivo fortaleciendo el trabajo y la construccion colectiva.

Para dar continuidad a esta investigacion y dado que fueron pocos los antecedentes encontrados
por sus caracteristicas emergentes de este tema y de esta propuesta, se propone dar continuidad al

estudio desde la asociacion estadistica de variables y hacer seguimiento a la efectividad en la aplicacion
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de estos conceptos en la organizacion administrativa, financiera y contable en la Iglesia Adventista del

Séptimo Dia.
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Recaudacion de fondos: la clave para impulsar

¢l desarrollo universitario en América Latina.
Como las universidades adventistas pueden transformar su futuro
a (ravés de estrategias efectivas de recaudacion de fondos

Fundraising: the key (o boosting university development in Latin America.
How Adventist Universities Can Transform Their Future through
effective fundraising strategies

Yvan Castro

En el panorama actual de la educacion superior en América Latina, las universidades enfrentan
desafios economicos significativos. Sin embargo, también existe una oportunidad Unica para que estas
instituciones, en particular las universidades que pertenecen a la Division Interamericana 'y Sudamericana
de la Iglesia Adventista del Septimo Dia, tomen las riendas de su crecimiento. ;Como? A traveés de la
recaudacion de fondos, una herramienta estratégica que se ha convertido en un pilar fundamental para
el desarrollo institucional en todo el mundo.

Un ejemplo reciente muestra el potencial de esta estrategia: Bloomberg Philanthropies
dono mil millones de dolares a la Universidad Johns Hopkins para becas estudiantiles (Bloomberg
Philanthropies, 2024). Este tipo de éxito, aunque impresionante, no es exclusivo de las instituciones
en paises desarrollados. En Ameérica Latina, universidades que han adoptado un enfoque proactivo en la
recaudacion de fondos también estan logrando resultados sorprendentes, apoyadas tanto por donantes

locales como internacionales.

La recaudacion de fondos: un motor del desarrollo universitario

Las universidades que han incorporado la recaudacion de fondos como parte integral de su
estrategia institucional han financiado proyectos que, de otro modo, serian inalcanzables. Desde becas
para estudiantes de bajos ingresos, hasta la construccion de instalaciones modernas y el desarrollo de
investigaciones de vanguardia, la recaudacion de fondos ha demostrado ser un catalizador clave para el
crecimiento y la sostenibilidad de estas instituciones.

En la region de América Latina y el Caribe, la demanda de educacion superior esta creciendo
rapidamente. Segin la UNESCO (2024), para el ano 2025 se espera un incremento de 263 millones

de estudiantes a nivel global, y los paises latinoamericanos son protagonistas de este crecimiento. Las
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universidades adventistas tienen la oportunidad de capitalizar esta demanda, pero esto requiere de una

estrategiaclaray efectiva pararecaudar fondos que apoyen sus programas academicosy su infraestructura.

:Coémo construir una estrategia exitosa?

1. Claridad en la vision y mision: Las universidades deben articular una mision convincente que
resuene tanto con los donantes como con la comunidad. Un ejemplo destacado es el de la
Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM), que centro su estrategia en la excelencia
en la investigacion y el acceso a la educacion, atrayendo donaciones de diversos sectores.

2. Demostrar impacto: Las historias de exito de los estudiantes, investigaciones innovadoras y el
impacto en la comunidad son elementos clave para inspirar a los donantes. En la Universidad
de los Andes, las asociaciones corporativas y el apoyo de exalumnos han sido fundamentales
para recaudar $5 millones de délares en el afio 2023 destinados a becas y apoyo financiero a
estudiantes, transformacion digital, expansion de proyectos de investigacion e infraestructura
(Universidad de los Andes, 2023).

3. Alinear prioridades con los donantes: Es crucial que las universidades identifiquen los intereses
de sus posibles donantes y adapten sus proyectos a estos. Hoy en dia, muchas organizaciones
buscan apoyar iniciativas relacionadas con la sostenibilidad y la justicia social, areas en las que las

universidades adventistas pueden destacar.

Estrategias diversificadas para un futuro sostenible

Para lograr un impacto duradero, las universidades adventistas deben diversificar sus fuentes de
financiamiento. Entre las estrategias mas efectivas se encuentran las grandes donaciones, los fondos
de dotacion (endowments) y las campanas anuales de recaudacion. Un ejemplo notable es el de la
Universidad de Sao Paulo (USP) en Brasil que, a pesar de no contar con exenciones fiscales, implemento
con éxito un fondo de dotacion para financiar becas, investigacion y proyectos de infraestructura. Esta
estrategia permite a la USP garantizar la sostenibilidad financiera a largo plazo, demostrando que la
diversificacion de las fuentes de ingreso puede fortalecer la estabilidad institucional, incluso en contextos
fiscales adversos.

Ademas, las alianzas con corporaciones y la solicitud de subvenciones a fundaciones son medios
eficaces para obtener recursos adicionales. Universidades como la de Costa Rica han colaborado con
empresas para financiar nuevos laboratorios y centros de investigacion, demostrando el valor de estas

asociaciones.
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La importancia de involucrar a exalumnos

Los exalumnos son un recurso invaluable en la recaudacion de fondos. Al construir relaciones
solidas y duraderas con ellos, las universidades pueden crear una red de apoyo financiero y profesional.
Instituciones como el Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de Monterrey (ITESM) han

aprovechado al maximo su red de exalumnos para fortalecer sus programas y aumentar las donaciones.

Una invitacion a transformar el futuro

La recaudacion de fondos no es solo una estrategia financiera, es una herramienta poderosa
para construir el futuro de las universidades adventistas. Las instituciones adventistas en América Latina
tienen el potencial de convertirse en lideres regionales en educacion superior, pero, para lograrlo, es
crucial tomar accion ahora.

Si te interesa explorar como desarrollar una estrategia de recaudacion de fondos para tu
universidad, me encantaria escuchar tus ideas y colaborar en este proceso. Como consultor especializado
en recaudacion de fondos y desarrollo institucional, estoy disponible para apoyar a las universidades a dar
este paso decisivo hacia un futuro mas prospero.

Puedes contactarme a través de mi correo electronico: yca4000(@gmail.com o visitar mi perfil
en LinkedIn, donde encontraras mas detalles sobre mi experiencia y servicios. Juntos, podemos trabajar
para que tu institucion se convierta en un referente de éxito y crecimiento.

Este es el momento de aprovechar las oportunidades y recursos que ofrece la recaudacion de

fondos. ;Demos el primer paso hacia el desarrollo institucional que nuestras universidades necesitan!
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