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Resumen

Elpresente proyecto de intervencion se llevo a cabo en el Instituto Biblico Lemuel,
ubicado en ¢l poblado Dos Montes, Centro, Tabasco, con el fin de buscar una mejora en la
institucion mediante la metodologia de la investigacion-accion, durante el periodo de
febrero 2017-junie.2048.

Para su realizacion se consideraron las fases de creacion de las condiciones,
diagnostico, disefno e implementacion y reflexiones finales, cada una con sus respectivos
procedimientos metodologicos-que permitieron en principio identificar la situacion
problematica tomando en cuenta las\necesidades, intereses y problemas del personal
administrativo y posteriormente, disefidh,@ implementar estrategias que guiaron el proceso a
seguir durante el desarrollo del preyecto, concluyendo que es posible plantear, disehar y
proponer estrategias de mejora quefaetliten ladabor administrativa, como en este caso
fueron los manuales administrativos para cada unafde las areas que conforman el Instituto y

el proceso de institucionalizacion y publicacion de losa#nismos.
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Capitulo L. Introduccion al estudio

Fenomeno de interés

La sociedad en su totalidad estd compuesta por diversas organizaciones, todas ellas
con caracteristicas diferentes, pero que en su conjunto le dan significado a la dindmica
social en general;'un gjemplo de estas organizaciones, son la religion y la educacion, las
cuales, a pesar de que-aCtualmente se manejen como esferas diferentes, fue en un principio,
que trabajaron en conjunt@ endos procesos de colonizacion en el continente americano, es
de esta forma que, al tener una-dindmica de funcionamiento particular dentro de la
sociedad, son determinantes en el proceso y formacion de individuos, de esta manera, se
categorizan como una organizacion mds\dentro de la sociedad. Si bien, en tiempos
actuales, la educacion y la religions§on organismos diferentes, se puede observar que la
educacion, mas alld de ser un organismes-es un elemento fundamental, presente en las
organizaciones. Es por ello, que la gestidnadministrativa de la educacion y la religion
necesitan estar preparadas, no s6lo en cuanto a.experiericias y direccion bajo el sentido
comun, sino que quienes las dirigen y/o realizan las funcion€s.administrativas deben contar
con la formacion necesaria para administrar las cuestiones que s€ susciten en el sistema
educativo, con el fin de favorecer el desarrollo organizacional de la institucion.

Definicion y conceptualizacion de la gestion administrativa en Jas instituciones
educativas.

Para describir el fendémeno de interés, primeramente, se inicia con una desctipcion
de las variables del mismo que permitieron comprender con mayor facilidad la
investigacion. De esta manera, a continuacion, en la tabla 1 se presentan las variables que

se identificaron y fueron descritas:



Tabla 1

Variableslidentificadas en el fenomeno de interés

Variable Fuente de informacion

Gestion educativa Literatura
Resultados de investigacion

Organizacion educativasen la educacion Literatura
Resultados de investigacion

Recursos humanos Literatura
Resultados de investigacion

Desarrollo organizacional Literatura
Resultados de investigacion

Clima Organizacional

Educacion Biblica en Institucion€s/de educacion Literatura
formal Resultados de investigacion

Gestion educativa.

Es necesario empezar entonces, partiendo de un conhcepto general, que ayudara a
comprender el ambiente en el que la investigacion se desarrolld, el cual, es la gestion
educativa. La administracion, aunque en términos generales se le,¢onsideraria como la
base de la gestion, en la educacion, es la gestion la base de la administracion, y en este
sentido, la gestion se compone de varios subsistemas debajo de él, entre ellas ¢ encuentran
las siguientes mencionadas por Martinez (2012):

e La dimension pedagodgica curricular: la cual se refiere a los fines, objetivos.y
propositos de la institucion en la sociedad.
e La dimensién administrativa financiera: la cual incluye todos los procesos

relacionados con recursos financieros.



o~ Dimension comunitaria: la cual se desarrolla por medio de la interaccion, exterior
hacia los padres, tutores, entre otros.

e Dimension convivencial: se desarrolla al interior de la organizacion, por medio de la
interaceion entre, directivos, personal administrativo, maestros, alumnos, conserjes,
entre otros:

e Dimension sistémiea: se refiere a todas aquellas relaciones que las instituciones
desarrollan con otras nstituciones, secretarias o sistemas educativos similares a €l.

e Dimension organizativaeperacional: la cual est4 relacionada con todos los procesos
de organizacion dentro de las‘instituciones educativas.

Haciendo énfasis en la dimension.organizativa operacional, se puede notar, que ésta
ultima dimensién descrita, resulta’Ser una de las mas significativas en el desarrollo de todas
las demads. Es en este proceso organizativo, dohd€ se lleva a cabo el disefio y estructuracion
de las demas dimensiones. Es aqui donde se ‘organizan,les equipos de trabajo y se delegan
las funciones que corresponden a cada puesto.~Si bien; cada una de las dimensiones
conlleva una dinamica en especifico, es a través de la dimenisién organizativa que se
distribuyen a las personas para realizar el progreso de las demas’dimensiones.

A manera de refuerzo, se coincide con Martinez (2012), quiensdescribe a la
dimension organizativa operacional, como una organicidad interna de la‘escuela,
comprendiendo subsistemas como: equipos de docentes, directivos y sus respectivas
funciones, departamentos académicos, departamentos administrativos y la relaciémque hay
entre los mismos, convirtiéndose asi en el soporte de otras dimensiones que las artieula
entre si. En la figura 1, se presenta un esquema de lo que representa la dimension

organizativa operacional.
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Figura 1. Dimension organizativa operacional./Adaptado de Martinez (2012, p. 58)

Al ser la escuela, parte de una organizacidong€sta se rige por un conjunto de
acuerdos, decisiones, y acciones dirigidas para un mismo-gbjetivo en comun. Es por ello,
que todo esfuerzo dentro de la institucion, lleva una misma direccion. De esta forma, toda
persona que figure dentro de la organizacion de un instituto educativo, debe tener en claro,
cuales son los objetivos que se quieren alcanzar y cudles son los planes de accion o
estrategias en las que se ha pensado para llegar al logro del mismo; es n€cesario que todo
individuo dentro de esta dindmica, tenga claro su papel, para que se dé un buen
funcionamiento del mismo. Si bien, es cierto que cada institucion estara dividida.eh
distintas areas con distintas funciones y metas para desempefiar, sin embargo, cadd una de
éstas, se ird desarrollando en una misma linea que los lleve al cumplimiento del objetivo

general de la institucion.



Es asi, como Martinez (2012) nuevamente, comenta que la institucion educativa se

desarrollajen tres &mbitos diferentes, como se muestra en la figura 2:

La politica
educativa

Lapolitica La politica
socidl administrativa

Figura 2. Ambitos de la institucionfedéicativa. Adaptado de Martinez (2012, p.61)
e La politica educativa: Se determina por la politica nacional de la educacion y del
entorno socioeconémico‘ytecnologiea del pais.
e La politica administrativa: Responde a las necesidades y objetivos que la institucion
propone.
e La politica social: Responde al papel que la institueién tiene con el entorno social en
el que encuentra y presta sus servicios.

Todo esto, estd organizado por medio del desarrollo role§ determinados, por los
diversos actores de toda organizacion, en este caso, los del ambiente eseolar, los cuales,
estan organizados de forma jerarquica, con responsabilidades y obligaciones determinadas,
que permiten el funcionamiento idoneo del mismo. Es asi como estos requierefi\capacidad
de mando para poder guiar a aquellos que estan en niveles inferiores a ellos, pero.también,
la capacidad de escuchar y ser guiados cuando sea necesario Es asi, como se llega al punto,
de que, para llevar a cabo una gestion administrativa de la educacion, es necesario ejercer

direccion dentro del area en el que un individuo se desarrolla.



Martinez (2012) explica que:

Para comprender la direccidon, debemos entender dos conceptos que la
conforman: la autoridad y la responsabilidad. La autoridad lleva consigo la
comrespondiente responsabilidad. No se puede exigir responsabilidad a quien
no tenga‘suficiente autoridad para llevar a cabo lo que se le exige. La
direccién tiene una funcion de facilitar y dar sentido o una linea de accion a
las tareas que administran a la organizacion. Tiene la finalidad de generar
un bien o un se¥vieio. (p.68)

Cada 4rea o funcion dentro_de'una escuela, debe tener en claro, que la direccion que
ejerza desde su trinchera, determinard €hriumbo que ésta lleve, comprendiendo en todo
tiempo, que el tener la capacidad dé dirigir, implica mucho mas, que solamente dar 6rdenes,
pues conlleva muchas mas acciones’que-en su conjunto le dan un rumbo a la institucion, y
en funcion con ello, Martinez (2012), plantea una seric de funciones que se llevan a cabo en

un proceso de direccion. Véase tabla 2

Tabla 2

Funciones dentro de la direccion

Funcion Descripcion

Planeacion Etapa que forma parte del proceso administrativo donde se
establecen directrices que se seguirdn en un proyecto

Organizacion Estructuras disefiadas para lograr objetivos‘espeeificos

Direccién Es la accién de orientar o indicar el camino hacia.im
objetivo

Control Es el area responsable de que las actividades realizadas

correspondan con los planes establecidos

Personal Capital humano con el que cuenta una organizacion




Tabla2.  Funciones dentro de la direccion (continuacion)

Funcion Descripcion

Innovacion Utilizar conocimiento para construir un nuevo camino que
lleve a una determinada meta

Comunicacion Accion de transmitir un mensaje

Coordinacion Aplicacion de un método para mantener la direccion y
orientacion correcta de cualquier funcidn que se esté
realizando

Nota: Adaptado de Martinez (2042, p.68)

De esta forma, que todo este'eimulo de experiencias, conocimientos, actividades y
saberes, vienen a conformar de lleno 1¢ que se busca para llegar a la gestion educativa. Pues
como menciona Chacon (2014) “La gestién educativa es ante todo un sistema de saberes o
competencias para la accion, un sistema-de practicas.” (p.151). Sin embargo, es importante
diferenciar la administracion, como se meficionaba al.principio, de lo que es la gestion, la
cual, a partir de todo el conjunto de caracteristicas quesSe explicaron anteriormente, llevara
a la organizacion hacia un objetivo y meta de transformacién, A como lo expresa Chacon
(2014) “...1a gestion educativa no tiene mayor interés sino desemboca en lo operativo y,
vincula el problema como necesidad social con los objetivos 0 metas.erganizacionales” (p.
151). Es asi, como la gestion educativa, estd inmersa en la organizacidn\como tal.

Organizacion administrativa en la educacion.

La educacion se caracteriza por realizar una serie de funciones, encaminadas al
desarrollo de individuos para su insercion a la sociedad, por lo mismo, la dindmica-gue.se

despliega dentro del sistema educativo, conlleva una infinidad de procesos, politicas e



intera€ciones interpersonales, entre otros, los cuales la convierten en una organizacion, de
acuerde’con Reales, L., Arce J. y Heredia F. (2008) los cuales mencionan que:
Las organizaciones son sistemas abiertos que poseen una existencia fisica
concreta con una dindmica particular con tareas y funciones tendientes a
lograr déterminados objetivos que presenten una manera de entender al
poder, 1as$ relaciones interpersonales, las luchas viscerales, los valores, las
normas y sd acatamiento (p.320).

Es asi como la educaciényvista desde el punto organizacional, esta conformada por
subsistemas que le permiten llevaf de'forma ordenada cada uno de sus procesos. En este
orden de ideas, Soto (citado en Reales{L..) Arce J. y Heredia F. 2008) menciona que “la
organizacion educativa comprendedin aspecto pedagogico y un aspecto politico” (p. 326),
el abordar a las instituciones educativas,desde €stos aspectos, permite atender y entender de
forma ordenada la dindmica organizacional que ésta maneja. Retomando las dos vertientes
antes mencionadas, dentro del aspecto pedagogico, se €ncuentran las cuestiones y
elementos de interés puramente técnico-docente, ciclos eseolases, instituciones escolares,
los contenidos formativos, materiales de ensefianza, horarios, entre otras. Y con respecto a

lo politico se incluye a la legislacion y administracion escolar. Véase figura 3:

Pedagogico: elementos técnico-docente, ciclos

escolares, instituciones escolares, contenidos

formativos, materiales de ensefianza, horarios,
entre otros.

Politico: legislacion y administracion escolar

Aspectos de la educacion

Figura 3. Ambitos de la institucion educativa. Adaptado de Soto (citado en Reales;

L., Arce J. y Heredia F. 2008, p.326)



Partiendo entonces, del aspecto politico, y en especial desde el punto de la gestion
educativay hay que considerar que este aspecto se refiere a un proceso de direccion, a fin de
lograr un'desarrollo 6ptimo en cualquier organizacion, de acuerdo con lo que afirma Pérez
(1996):

Para’que exista una organizacion no basta con el conjunto de personas, ni
siquieras€s.suficiente que todas aquellas tengan un proposito comin: lo
verdaderamente“decisivo es que esas personas se organicen, coordinen su
actividad, ordendndo la accion conjunta hacia el logro de unos resultados
que, aunque sea pof razones diferentes, estimen todo lo que les interesa
alcanzar (p.36)

Es por ello, que la organizac¢ién administrativa en &mbitos educativos, tiene la
obligacion de establecer objetivos y metas en especifico que lleven al cumplimiento del
mismo, permitiendo un trabajo en comun con resultados visibles afines a lo planteado.

A fin de reafirmar lo antes descrito,.Fuentes (citado en “Capitulo III: La
organizacion,” s/f), el cual se refiere a la organizacion administrativa, lo enuncia de la
siguiente manera:

Organizacion como funcion administrativa, es una parte.del proceso
administrativo. En este sentido, organizacion significa, @eto de organizar,
estructurar e integrar los recursos y los 6rganos, encargados d€ st
administracion y de establecer relaciones entre ellos y atribuciofiesde cada
uno de ellos (p. 83).

De esta manera, la organizacién administrativa dentro de la educacion, procurara

definir sus actores principales dentro de su dinamica, los cuales, en su conjunto, seran los
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que estructuraran la educacion como sistema. Al respecto, Pinto (2012) Habla: de
elementos,que existen en una organizacion.

En la organizacion existen tres elementos de vital importancia, el recurso
financiero, el de sistemas, y los recursos humanos, éstos tienen que estar en
constanté cambio, buscando la actualizacion continua, induciendo la nueva
restructutacion de la organizacion de acuerdo con los cambios internos y
externos. (p.11)

Entonces, asi como la‘'sociedad esta llena de organizaciones, las organizaciones y la
misma sociedad, estdn compuesta§ de'subsistemas que interactian entre si, quienes, de
forma intencional, dentro de las organizaciones, procuran trabajar por un objetivo en
comun. Es asi como la figura quesienciona Pinto (2012), de recursos humanos, juega uno
de los papeles principales dentro de’la-erganizacién administrativa en el &mbito educativo,
convirtiéndolos en recurso humano.

Recurso humano.

Para contemplar entonces el desarrollo funcional de<tina organizacion, es necesario
estudiar el capital humano; para el cual, Alhama (citado en Valencia, 2005), dice que

El significado del concepto actual entendido de capitalshumano, no ha
variado mucho en los ultimos afios, aunque se ha tratadd de mejorar, pero
desde hace cuatro décadas fue definido como el conocimiento y las
habilidades que forman parte de las personas, su salud y la calidad“de sus
habitos de trabajo (p.22).

Si bien, el capital humano genera una perspectiva de beneficio econdomico, el sujeto

que representa este capital, es el mismo que representa el recurso humano en la educacion.
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El recurso humano entonces, representa un rol decisivo en el desarrollo de una
organizacion, el cual, se convierte en la herramienta para llevar a cabo los procesos y
objetivos que busque una institucion. De esta manera, considerando el recurso humano
como una herramienta y el capital humano como ese cuimulo de competencias que se ponen
a disposicion de la-nstitucion, provoca un crecimiento econémico de la educacion en las
organizaciones administrativas, y en funcion de esto, no fue hasta 1950 seglin Cardona,
Montes, Vasquez, Villega$ y Btito, (2007), donde se empieza a gestar el término de capital
humano, y se comienza a considerar su relevancia en los &mbitos organizacionales, como
entes de produccion de conocimiento’y del saber-hacer.

Hablar de capital humano nos lleva a comprender el recurso humano como ese
conjunto de personas que aportan.algo pata una institucion, el cual, no solamente se enfoca
a ambientes econdmicos, sino tambica-a-ambientes de corte educativo, donde la experiencia
y el conocimiento de cada persona, se desatrellan €n la propia educacion formal y en el dia
a dia.

La educaciodn, a través de los afios ha contado con pefsenas que han revolucionado
esta organizacion, sin embargo, hablar de la organizacion adminiStrativa en el &mbito
educativo, obliga que cada persona que intervenga en el desarrollo del.mismo, y esté
comprometida a favorecer su desarrollo, convirtiéndose entonces, en ufi verdadero capital o
recurso, el cual, con su valor, lleve beneficios a la educacion como organiza€ion.

Cada integrante de una organizacidon administrativa en el ambito educative; juega un
rol determinante para el progreso de ésta. La organizaciéon misma, tiene el deber de disefiar
una estructura que le permita formar y capacitar a sus empleados, en la labor para la que
estdn ubicados. Es de esta forma, que se puede maximizar el recurso humano, que cada

empleado representa, es asi, como la organizacién administrativa, permitira la creacion y
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mantehimiento de personal eficiente, que cumpla con los objetivos que se plantee la
educaciony Pinto (2012) hace énfasis en el desempeio del recurso humano, de la siguiente
manera: “es/hecesario, que el trabajo de los empleados sea eficiente y logre los objetivos
deseados, cuando.el empleado sabe cudles son sus deberes y obligaciones dentro del area
donde esta trabajando, ho existe dificultad para realizar las actividades encomendadas”
(p.11).

Ciertamente, la organizdcion administrativa en el &mbito educativo, va mas alla de
un edificio con cuatro paredes;Sin embargo, es alli donde se concentran los actores
principales de la educacion, los cuales, se encargan del desarrollo de politicas,
metodologias e interaccion del campo €ducativo, son ellos, los que en la continua dinamica
favorecen o empobrecen el desarrollo de las instituciones educativas, con base en esto,
Marin (2013) hace hincapié en la n€cesidad, de que éstos actores converjan entre si, en
busca de una mejora de la organizacion, y lo transmite de la siguiente manera:

En la actualidad, las escuelas.requieren €xperimentar un mejoramiento en
sus practicas y metodologias, con el fin de mejorar la calidad que brinda la
institucion educativa para la comunidad. Para ello las escuelas requieren la
colaboracion de todas las personas que constituyen la institucion escolar
(director, administrativos, docentes, padres de familia, alumnos) (p.4).

El desarrollo del recurso humano de la organizacién administrativa el ambitos
educativos, necesita entonces capacitarse y fomentar la formacion continua denitro~de la
misma organizacion, pues solo asi podran mantener la direccién ascendente de la
educacion, en base a esto, Basile (citado en Pérez, 2005) reconoce que los dirigentes y

lideres deben ser cultos y técnicos, y asi, mediante una profunda cultura general, podran
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aprender el arte de dirigir, mediante una constante acumulacion de conocimiento, y en este

caso, beneficiaran el desarrollo organizacional en la educacion.

Desarrollo organizacional.

Entoncesda organizacion administrativa dentro del &mbito educativo, al igual que
cualquier organizacion, requiere del recurso humano para llegar a un desarrollo
organizacional que prometa llevar a la institucion a un mejor nivel de calidad, al respecto,
Beckard (citado en Sanchez, 2009), menciona que el desarrollo organizacional es el:

Esfuerzo planeade’de toda organizacion, y administrado desde la parte
directiva, orientado.a’aumentar la efectividad organizacional y bienestar a
través de las intervenciones planeadas en los procesos de la organizacion,
que aplican los conocimientos de las ciencias del comportamiento (p. 245).

De la misma manera, para Cummiings (citado en Sanchez, 2009), el desarrollo
organizacional “conlleva una aplicacion/y una transferencia global del crecimiento de las
ciencias de la conducta al desarrollo planeado,al mejofamiento y al reforzamiento de las
estrategias, de las estructuras y de los procesos que favoreeenda eficiencia de las empresas”
(p.247)

La educacion, como organizacion, ciertamente no se trata de un, sistema estatico que
no esté en constante cambio, si no todo lo contrario, para poder adaptatse.a las exigencias
actuales de la sociedad, es necesario que se supere a si mismo y experiment€ nuevas
estrategias y alternativas que le permitan ser una opcion ante las necesidades del«€ontexto,
Casique y Lopez (2007) mencionan que:

Entre todo ese instrumental técnico-administrativo, surgen los programas de

desarrollo organizacional, como una nueva esperanza de darle direccion y
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rumbo a todos los esfuerzos de la empresa para guiarla a mejores estadios de
consolidacién y proyeccion , con mayor consistencia y solidez” (p. 5)

Es por ello, que el desarrollo organizacional, se convierte en un pilar de la
administracion €nsel ambito educativo.

El desarrollo organizacional, dentro del &mbito educativo, no se trata solamente de
un estado de avance, sifo.de una estrategia de mejora constante, que no se adapta a lo que
hay, ni tampoco se vuelve{unsistema conformista, si no que constantemente mantiene una
dindmica de progreso en todos-sus niveles, Bennis (citado en Guerrero, 2007) retoma a
quien hace mencion de lo mismo, §y teétoma la palabra desarrollo organizacional y la definid
como una “estrategia educacional que pretende cambiar las creencias, estructura, actitudes
y valores de las organizaciones empresariales, de manera que se puedan adaptar mejor a los
nuevos mercados, tecnologias, retos yral-vertigineso ritmo del cambio mismo.” (p.6);

De esta forma, se entiende que el desarrollo erganizacional en la educacion, conlleva una
serie de procesos para que funcione, es necesario que las instituciones educativas estén
conscientes del trabajo que necesita y los beneficios que €ste otorga, la cual concede la
presencia de cambios favorables e innovaciones. Con base en gsto, los autores French y
Bell (citados en Rodriguez, Rodriguez, Peteiro, Gallardo, Roque, y .Moya, 2007),
mencionan los seis intereses en el desarrollo organizacional, los cuales(se deben desarrollar
en cualquier administracion, y en este caso, en el &mbito educativo, representados en la

tabla 3, de la siguiente forma:
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Intereses en el Desarrollo Organizacional en el ambito educativo.

Areas de Interés

Descripcion

La transformacion de la
organizacion

La cultura

El aprendizaje

Los equipos

La calidad
Las visiones compartidas

De lo contrario acabara por resultar desactualizada

Pues es la que rige los modos de comportamiento y
constumbres

Cada proceso que se hab llevado y el nivel de aceptacion que
tienen los individuos ante nuevos aprendizajes

Sus formas de trabajo y eficiencia al momento de trabajar de
esa forma

Tanto de servicio como de produccion

Tetiiendo en cuenta que si la vision no se internaliza,
solamente es una informacién mas

Nota: Adaptado de Rodriguez, Rodriguez, Peteiro, Gallardo, Roque, y .Moya (2007)

Cuando la organizacion edtcativa, se preocupa por incentivar y trabajar en sus

integrantes los intereses mencionadostanteriormente, se vuelve notable su desarrollo.

Montufar (2013) explica cinco razones por las cuales-es-necesario que las organizaciones

administrativas deben procurar el desarrollo-organizacional, representado en la tabla 4:

Tabla 4

Desarrollo Organizacional en el ambito educativo

Qué favorece

A quién favorece

Provee los medios para establecer relaciones Administradores educativos

interpersonales mas eficaces

Muestra como trabajar satisfactoriamente con ~ Personal de la institucion educativa
otros, en el diagnostico de problemas
complejos y en las soluciones apropiadas de los

mismos
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Tabla 4. Desarrollo Organizacional en el ambito educativo (continuacion)

Qué favorece A quién favorece

Apoyapara que la empresa se convierta en una  Organizaciones educativas en su conjunto
organizacion-eficaz

El Desarrollo erganizacional ayuda a sobrevivir Organizaciones educativas en su conjunto
en un mundo de cambios rapidos como los que

se presentan en les individuos, el entorno, las

organizaciones y log’grupos

El desarrollo de actividades con mayor Administradores y personal de la
eficiencia institucion educativa

Nota: Adaptado de Montufar (2013, p.8)

Entender el desarrollo organiza€ional llevara a la educacion a una mejor dindmica
administrativa, que, sin duda, provacaré resultados favorables en las demads vertientes de la
educacion como tal, al respecto Garbanzo (2016) menciona que la capacidad organizacional
de aprendizaje por si misma es ufia'innovacidn-que orienta el desarrollo organizacional, este
influye en forma positiva en el desartollo de innOvaciones y en una gestion competitiva
organizacional. Por ello, el Desarrollo Organizacional,)también trae consigo reglas o
normas que permitiran que las organizaciones’séydesarrolien de forma adecuada; al respecto
Montufar (2013), sefiala que de acuerdo con Gardner existen*varias reglas que las
organizaciones deben cumplir, entre ellas el poseer una estructura.interna fluida; es decir,
canales abiertos de comunicacion que permitan tener respuesta rapida alas eventualidades
que se presenten.

Es asi, como en el &mbito educativo, se debe realizar las gestiones necesarias, para
llevar a las instituciones a un nivel de mejora continua, de ahi, que estas mejoras estaran
determinadas por el Desarrollo Organizacional que se implemente en cada institucién.(Sin
embargo, en funcion de esto, también es de reconocer, que para que la mejora se d¢, se

debe poseer un buen ambiente entre el personal que labore en la institucion.
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Clima organizacional

Esyinteresante el notar, el como, en una institucion educativa, mas alla de los
programas que se implementen o de los planes que se ideen para poner en marcha la mejora
de la organizacidn, mucho del éxito de éstos dependerd del clima organizacional que haya
alli. Pues como lo.menc¢iona Noboa (s/f):

El clima*va.a influir en el comportamiento de las personas, es una variable
interviniente entte la estructura organizacional y la conducta. De alguna
manera va a infldiren la forma de sentir de los individuos respecto a la
organizacion y a sus miembros reflejandose ello en las practicas. (p. 3)

Ya que el clima organizacional{ esitodo ese cimulo de emociones, actitudes y
pensamientos que brotan del personal de tna institucion o empresa, en relacion a la misma
situacioén que se genere en su ambiente-de trabajogprovocando asi la dinamica de
productividad en un ambiente laboral. Pues de acuerdo _con Taigiuri (citado en Aguado,
2012):

Es una cualidad relativamente duradera del\ambiente total que a) es
experimentada por sus ocupantes, b) influye en su’conducta, ¢) puede ser
descrita en términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas (o
atributos) del ambiente. El clima es fenomenoldgicamente, externo al actor,
pero estd en la mente del observador. (p.10)

Siempre que el clima organizacional sea favorable en una institucion, pecmitira el
avance y la obtencion de objetivos que se disefien, favoreciendo asi el proceso del

desarrollo organizacional.
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Educacion biblica en instituciones de educacion formal.

Enyel ambito religioso, la educacion no se ha separado de ella, si bien, México se
distingue por ser un pais laico en cuanto a la educacion bésica formativa profesional,
cuando se habla‘en el sentido amplio de educacion como formadora de individuos, esta ha
sido el pilar de la'vida Cristiana.

La educacion eristiana entonces, de acuerdo con Vieth (citado en Barnard,
Galloway, Gray, Hughes, Rice; Ellwood, Ottis y Wise, 1994), produjo una definicion de la
educacion cristiana que aiin ctienta con aceptacion:

La educacion cristiana‘es el proceso mediante el cual las personas son
confrontadas con el evangelio cristiano y gobernadas por él. Involucra los
esfuerzos de la comunidad ‘cristiana para guiar a personas hacia una posesion
cada vez mas rica de'lacherencia cristiana y una participacion mas plena en la
vida y la obra de la comunidad cristiana, _Y cultiva una experiencia creadora
que conduzca al crecimiento.en sabidurid y)estatura y en favor con Dios 'y
con el hombre (p.14).

También Eavey, (citado en Barnard, Galloway, Gray, Hughes, Rice, Ellwood, Ottis
y Wise, 1994) quien da una explicacion un poco mas amplia, y dice que:

Para entender la educacion cristiana, es menester primego\téner una idea
clara de la naturaleza de la educacion en general. Bésicament€, la educacion
es un proceso de cambio experimentado por los seres humanos durante su
interaccion con su medio ambiente. Es necesario tener una idea clara;
también de la naturaleza de la educacion religiosa. Es una educacion que
tiene como propdsito, primero, la adquisicion de una fe religiosa personal vy,

segundo, el desarrollo de esa fe. Es necesario tener asimismo una
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concepcion correcta de la naturaleza del cristianismo. La educacion cristiana
no tiene existencia autonoma. La fe cristiana y la educacion cristiana son
inseparables; donde existe la primera, se halla la segunda. (p.16)

De esta manera, el objetivo fundamental de la educacion cristiana, se centra en
capacitar a las personasacerca de Dios y para que ellos puedan tener una comunion con El,
viviendo asi conformesa su voluntad, descrita en las escrituras biblicas.

Para la imparticion de'ld educacion biblica, al igual que cualquier tipo de educacion
requiere de instalaciones donde’puedan impartir sus ensefianzas; los principios de ésta se
remontan al afio 586 A.C., donde loshebreos, los cuales habian sido deportados a
Babilonia, hicieron un gran intento por' mantener su tradicion, para ello, se crea la
educacion elemental, en donde, sefeunian en centros de ensefanza, los cuales,
posteriormente recibieron el nombr€ de\sinagogas*(Barnard, Galloway, Gray, Hughes, Rice,
Ellwood, Ottis y Wise, 1994, p.41)

Su evolucion desde ese entonces, seunanifiestas€n distintas épocas de la humanidad
con cualidades que a través de distintos cambios, permitenténer lo que se tiene hoy en
relacion a la educacion biblica. A continuacion, se presenta caracteristicas particulares en
cada una, algunas de ellas se describen en la tabla 5, de acuerdo con datos proporcionados
por Barnard, Galloway, Gray, Hughes, Rice, Ellwood, Ottis y Wise (1994):

Tabla 5

Evolucion Historica de la Educacion Biblica

Epoca Caracteristicas
Iglesia Primitiva  La ensefianza cristiana se impartia por lo menos en cinco formas:1.
50-325 d.C. interpretacion de las escrituras hebreas; 2. escuchar cierta

comunicacion del evangelio aparte de la predicacion; 3. confesion
publica de la fe personal; 4. instruccion acerca de la vida y las
enseflanzas de Jesus; 5. ensefianza de la conducta ética y moral.
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Tabla 5#Evolucion Historica de la Educacion Biblica. (continuacion)

Epoca Caracteristicas

Iglesia Occidental La educacion se tornd mucho més formal en su contenido,

325-529 d.C. organizacion y métodos. Su proposito fue alterado radicalmente para
lograr nuevos objetivos.

Edad Media Los, objetivos educativos aparentes incluian:

529-1350 d.C. Un'programa educativo para los dirigentes mas que para las masas.
Un'programa que recalcaba la obediencia y el acuerdo mas bien que la
divergencia en el pensamiento o la accion.

Un programa de educacion para nobles y clérigos mas bien que para
los trabajadores comunes.

Un programagdestinado a atraer a todos bajo los dictados de la iglesia
como la representante de Dios en la tierra.

Reforma, La educacion se difundié més que en ningiin periodo anterior en la

Renovacion y
Descubrimiento
1350-1750 d.C.

Era Moderna
1750 d.C.

Iglesia
Postmoderna.

historia de Edropa occidental.

El sistema de €seuelas publicas se arraigd mas firmemente y
contribuy¢ asi al principio de la era de la ciencia.

El conocimiento empez( a aupientar casi en proporcion geométrica.

El énfasis sobre el estudio del hombre y el reconocimiento de sus
capacidades contribuyeron.a la expansion social y cultural, asi como al
desarrollo de las ciencias:

Se crearon programas con propoésitos de €vangelizacion y educacion
cristiana. La mayoria de estos desarrollos em]0s ministerios de la
iglesia local han surgido a partir del principio del siglo XX; entre las
que destacan: los colegios e instituciones superiores relacionados con
la iglesia, las organizaciones de las misiones mundiales, las
asociaciones inter-denominaciones de escuelas dominicales, los
movimientos juveniles.

La educacion cristiana ha logrado tener reconocimiento ofieialspor
parte del gobierno en distintos paises.

Hay escuelas de gobierno con corte religioso, asi como hay escuelas
unicamente de corte religioso, donde se pretende seguir preparando’a
los fieles en su fé de manera académica.

Nota: Adaptado de Barnard, Galloway, Gray, Hughes, Rice, Ellwood, Ottis y Wise (1994,

p. 53).
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Y es asi, como haciendo una revision de la evolucion de la educacion cristiana, se
denotasdevigual manera, que el ambiente educativo religioso, también requiere de una
organizacion administrativa, que cuente con recursos humanos que procuren alcanzar un
desarrollo organizacional, que les permita, avanzar como institucion.

Contexto del fenémeno a investigar

Antecedentes historicos y sustento normativo de los institutos biblicos.

En el libro la Historia/de la educacion cristiana (s/f) se explica que cuando dio
inicio la colonizacién en el occidénte, los europeos trajeron consigo sus ideas religiosas a
América, la comunidad religiosa protestante, quien representaba una gran mayoria se ubico
en América del Norte e introdujeron sus'practicas religiosas en la educacion. De manera
inicial la educacion religiosa se daba en los ntcleos familiares, donde también se les
ensefiaba a los nifios a leer y a escribit;*sin embargo, hubo un momento en que esto se
volvid insostenible, y es donde se iniciaa impleméntar.esta misma educacion en las
escuelas.

A la par de estas escuelas con educacidn basica deleCte-escritura con ideas
religiosas, se forman instituciones dedicadas a preparar a los jovenes para el ministerio
pastoral o religioso, llegandose a fundar la primera universidad de éstas de América en
1636; sin embargo, a mediados del siglo XVIII, la Iglesia catolica empieza a perder control
sobre la educacion debido al avance de la ciencia y el intelectualismo, provecando entonces
cuestionamientos acerca de Dios y la fe, lo que llevo a la separacion de la educaeion
cristiana, de la educacion secular.

En América del Sur, la situacion fue un tanto diferente, pues la religion que llego a

esa parte del continente, es el catolicismo, teniendo influencia en todas las esferas de la
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sociedad, sin embargo, afios después con la llegada de misioneros protestantes, la religion
en Amética del Sur se diversifico.

De esta forma, en cuanto a la educacion cristiana protestante, se empiezan a crear
centros o institucienes educativas especiales para la formacion de los lideres de cada
religion.

En México, el'articulo 24 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, proclama que(“Todo individuo es libre para profesar la creencia religiosa que
mas le agrade y para practicar-las‘ceremonias, devociones o actos del culto respectivo,
siempre que no constituyan un delito.o falta penados por la ley.” (H. Congreso de la union,
2017, art.24). Con ello, la educacion religiosa de igual forma se vio beneficiada, al punto
de que la imparticion de capacitacién edueativa religiosa, como un enfoque profesional, se
apertura no solamente en instituciofics-privadas de cada denominacion religiosa, si no que
se abre la posibilidad de acceder a universidades pfivadas de corte secular.

Actualmente no solamente personas.simpatizantes del evangelio acceden a este tipo
de cursos, sino que también, personas sin ningin fin mas qué gulturizarse, lo hacen. Sin
embargo, para lideres de las organizaciones religiosas, se considéra un requisito primordial
de admisién para poder figurar como pastores, el estudiar en educacion biblica acorde a la
doctrina que esté interesado en participar. En algunas denominaciones(el requisito minimo,
ideal en todas, son dos o tres anos de estudios después de la licenciatura universitaria, con
especializacion en educacion cristiana. De esta manera, cada denominacion religiosa,
procura la creacidon de centros o instituciones de ensefianza biblica.

El Instituto Biblico Lemuel, forma parte de la Iglesia de Dios en México Evangglio
Completo Asociacion Religiosa (E.C.A.R), la cual, es una asociacion a lo largo del mundo

(Church of God), que cuenta con diversas instituciones educativas, en el ambito
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intermacional; la mayoria de éstas se caracterizan por brindar programas relacionados con

teologia.

Estas instituciones educativas estdn sujetas a una jerarquizacion de niveles

académicos otergados por la Iglesia de Dios, que de acuerdo con Dominguez (2016) consta

de cuatro niveles;\el nivel IV puede ofertar programas de posgrados, el nivel III esta

autorizado para impartif licenciaturas, el nivel II oferta programas profesionales asociados

o lo equivalente a un técnico superior universitario y por tltimo el nivel I el cual oferta

cursos para los miembros de lasiglesias, como se explica en la tabla 6:

Tabla 6

Niveles académicos de las instituciones,en la Iglesia de Dios

Nivel académico

Caracteristieas

Ejemplo de institucién

Nivel IV

Nivel III

Nivel 11

Nivel 1

Son universidades constituidas
legalmente y ofertan programas
de posgrado.

Son institutos con programas de
licenciatura.

Son institutos con programas de
profesional asociado a alglin
instituto de nivel III.

Son cursos para miembros,
impartidos en iglesias locales.

Universidad Lee, (Cleveland
Tennessee. USA)

Seminario Biblico Mexicano.
(Hermosillo, Sonora.)

Institute Biblico Lemuel
(Villahermosa, Tabasco)
InstitutorBiblico Gilgal
(Monterrey, Nuevo Leon)
Instituto Biblico)Mizpa
(CDMX)

Templos

Nota. Adaptado de Dominguez (2016, p.5)

En México, la Iglesia de Dios cuenta con cuatro instituciones educativas, las cuales

son:
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El Seminario Biblico Mexicano, ubicado en Hermosillo, Sonora, el cual cuenta con
umnivel IV, pues ofrece una Maestria en Estudios Teologicos, en convenio con el
Pentecostal Theological Seminary, programa debidamente constituido ante las
autoridades educativas. Este seminario, ademas, cuenta con tres programas a nivel
licenciatura: Licenciatura en Teologia, Licenciatura en Ministerios Eclesidsticos y
Licenciatura en"Ministerio Musical (Véase apéndice A.)

El Instituto Biblico Gilgal, ubicado en Monterrey, Nuevo Leon. Cuenta con un
nivel I, ofreciendo un‘Profesional Asociado en Teologia (Véase apéndice B.)

El Instituto Biblico Mizpa,ubicado en el Estado de México, cuenta con un nivel II,
sin embargo, su oferta educativa no responde a las normas establecidas ofreciendo
un Bachillerato en Ministerio Cristiano. En las mismas instalaciones, se ofrece un
programa a nivel secundaria avalado porda Secretaria de Educacion Publica (SEP).
Por cuestiones legales, hay asociaciones civiles.ereadas especialmente para dar a
comodato las instalaciones donde se-imparte la’educacion secundaria (Véase
apéndice C.)

El Instituto Biblico Lemuel, ubicado en Tabasco, cuenta’con un nivel 11, ofreciendo
un Profesional Asociado en Teologia, asi como otros programas de educacion
continua, que tampoco cuentan con reconocimiento oficial por paste de las
autoridades educativas, los cuales son: Curso de Estudios Biblico T€oldgicos,
Certificado en Estudios Ministeriales y un Diplomado en Ministerio Musical, asi
como una Licenciatura en Ministerios eclesiasticos, en convenio con el Seminario

Biblico Mexicano (Véase apéndice D.)
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Todas estas instituciones estan en busqueda del Reconocimiento de Validez Oficial
de Estudios Superiores Federales y Estatales (RVOE) ante la Secretaria de Educacion
Publica, ya que desde 1945 a la fecha, se brindan programas de estudios con cargas
académicas propias de programas educativos con un nivel de profesional asociado o de
nivel superior. De-esta*forma, hasta el 2017, se realizaban las gestiones necesarias para
lograr las validacionesspettinentes.

Descripcion del institato biblico.

La organizacion administrativa en el Instituto Biblico Lemuel (IBL) esta
constituida, teniendo como primetnivel a la Junta Educativa, quiénes de manera general,
son los encargados de responder ante situaciones extraoficiales de la Instituto Biblico
Lemuel, como, ingreso o baja demaestros, cambio de directores, expulsion de estudiantes
por conductas indebidas y para recibirlos informeés por parte del director. Seguidamente de
acuerdo al orden jerarquico, se encuentra la Direc¢ion-Institucional que es el encargado de
ver todos los aspectos administrativos del Instituto, y debajo de éste, las nueve
Coordinaciones, entre ellas: la Coordinacién académica, encargada de las cuestiones
académicas correspondientes tanto a estudiantes como docentes;la.Coordinacion
administrativa, que planifica y organiza todas las actividades administrativas del Instituto;
la Coordinacion de ministerio supervisado, encargada de planificar y stpervisar las
practicas profesionales de los estudiantes; la Coordinacion de cocina, a cargo de todos los
procesos relacionados a la alimentacion de los internos en el Instituto; la Coodinacion de
programas por extension, distribuye e implementa centros donde se imparta Lemuel-a
distancia; la Coordinacion de mantenimiento, procura el correcto funcionamiento de l1a§

instalaciones de la escuela; la Coordinacion de biblioteca, vigila el correcto funcionamiento
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de lasmisma; la Coordinacion de trabajos diarios, delega y supervisa los trabajos que
realizan’los estudiantes por mantener ordenado el instituto; la Coordinacion de tesoreria,
que lleva'lag cuentas econdmicas del institutotres; y se cuenta también con tres area
correspondientes a Docencia, Capellania y Auxiliar de Capellania responsables de ejecutar
las tareas diarias a.fin.de mantener en orden el funcionamiento de la Institucidén, siendo un
total de ocho personassas.que hasta el 2017, llevaban a cabo el funcionamiento general del
Instituto, como se muestra esquematizado en la figura 4. La organizacion administrativa en
el Instituto no tiene documentadas las funciones del personal que labora, lo cual es uno de

los factores que ha perjudicado eldesarrollo organizacional de la Institucion.

. Direccion
Junta educativa | — —f— — - .
educativa
Coordinacion Coordinacion Capellania
académica administrativa p
Coordinacién de ; L -
L : Coordinacion de Auxiliar de
ministerio . P
. cocina capellania
supervisado

Coordinacién de
programas por
extension

Coordinacion de
mantenimiento

Coordinacion de
biblioteca

Coordinacion de
trabajos diarios

Docencia

Coordinacion de
tesoreria

Adaptado de Dominguez (2016, p.15)

Figura 4. Esquema de la organizacion administrativa del Instituto Biblico Lemuel.




27

El Instituto, a través de los afios ha presentado avances, tanto en su infraestructura,
como ef su area administrativa y pedagogica, sin embargo, los resultados obtenidos a
través de S l/afios, hasta el 2017, no se han derivado de un plan establecido para procurar el
desarrollo organizacional en el Instituto Lemuel.

El recursohumano con el que se cuenta en el Instituto, realiza mas de una funcion
administrativa, pues albfuncionar como internado, no sélo se necesitan docentes, sino que
también personal que pueda celaborar en el mantenimiento y organizacion del lugar;
ademas, no cuenta con directrices’que puedan guiar al personal a realizar las actividades
que le corresponden a cada uno.

De esta manera, dentro de la organizacion administrativa del Instituto, se
visualizaron cuatro rasgos vinculados al fenomeno de interés que se pretendia estudiar:

¢ No se cuentan con datos escolares e histdricos documentados.

e No se rigen por planes o metas establecidas.

e El recurso humano realiza més de una funcion €n el &mbito pedagogico y
administrativo, sin la formacién administrativa correspondiente.

e No hay directrices que orienten la labor administrativa.

En lo que respecta al contexto donde se desarrolla el proyectesde intervencion, este
Instituto esta ubicado en el estado de Tabasco, localizado en el Poblade Dos Montes, del
municipio del Centro (Véase apéndice D.) Es una institucion que tiene el pfoposito
fundamental de dar entrenamiento integral de pastores y lideres. Fundado en 1966y se
inicio en Palenque, Chiapas y desde esa fecha, ha graduado 50 generaciones, de las;ctiales
han egresado ocho supervisores territoriales (administradores regionales de la Iglesia de

Dios en México), 20 lideres juveniles territoriales y un lider juvenil nacional de la Iglesia
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de Dios en México. El instituto ofrece la preparacion biblico-teologica que capacita a sus
alumnes, para que después de tres afios de estudios continuos, obtuvieran el titulo de
Bachillerata en Ministerio Cristiano.

Asi mismo, éste se caracteriza por tener un programa enfocado no sélo en la
enseflanza cognitiva yspractica, sino también, en la formacion integral en cada estudiante.
Para esto, cuenta con unl programa residencial, el cual implica internarse en las
instalaciones de la escuela; y ufio no residencial, al cual los alumnos inicamente llegan a
tomar clases.

Hasta el ciclo escolar 2017, el'Instituto contaba con una matricula de 43 estudiantes;
de estos, un 57% corresponde a mujer¢s\yun 43% a hombres. Los estudiantes que viven
dentro del Internado tienen que pagar una‘mensualidad no mayor a 2000 pesos los que
estan solteros, y los que estan casadosspagan unaimensualidad no mayor a $ 2,500 pesos,
esto incluye acceso a educacion, una habitacion compartida, cocina compartida, alimentos,
agua, luz, acceso a biblioteca e internet. Mientras quedosexternos al Internado, pagan una
mensualidad no mayor a $ 1,500 pesos, con losscuales se les’brindan los servicios de
educacion, acceso a biblioteca, bafios e internet.

Las personas que ingresan al programa de estudios, no s6lo son,originarias de
Tabasco, sino que provienen de los estados de Quintana Roo, Mérida, Campeche, Veracruz,
Chiapas y Oaxaca (R. Gordillo, comunicacion personal, 04/mayo, 2017). Adrededor de un
80% de los estudiantes de cada generacion que estudian en este lugar, provienén.de familias
de bajos recursos. Aunque uno de los requisitos para estudiar el Instituto Biblico Lemuel
es tener la preparatoria terminada, sin embargo, han existido excepciones, ya que algunos
de ellos no cuentan con ésta. Son contados los estudiantes que tienen el sustento

economico de sus familias para pagar las mensualidades del instituto, la mayor parte de los
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intermOs son patrocinados, lo que les ayuda a cubrir los gastos que tienen durante los dos
afios de‘estudios, no obstante, muchos de los patrocinadores dejan de sustentar
econdémicaniente a los internos, por diversas razones.

Los alumnes del Instituto, tienen un programa escolarizado de lunes a viernes, con
un horario de oche’desda mafana a una de la tarde. Tienen horarios determinados para el
desayuno, comida y cena.. Horarios establecidos para mantenimiento de las instalaciones,
uso de biblioteca, devocionales; para hacer uso de la cocina, para actividades libres,
horarios de levantarse y de apagar luces para dormir. Los internos solamente tienen
permitido salir del plantel, una vez ala semana, para abastecerse de articulos personales o
realizar tramites.

En cada ciclo escolar, resulta significativo el nimero de estudiantes, tanto internos
como externos, con deudas en la colegratura. Descada generacion que ingresa al Instituto
Biblico Lemuel se estima que solamente €1'85% logra graduarse. (E. Ruiz, comunicacién
personal, 04/mayo, 2017).

Para el desarrollo de las funciones académicas y administrativas, hasta el 2017, el
personal que labor6 en el Instituto Biblico Lemuel se componiapor un total de ocho
personas, tres mujeres y cinco hombres, quienes independientemente de sus estudios
profesionales, debian contar con estudios eclesiales. Todos son docentes, seis de ellos de
tiempo completo, lo que implica que vivan dentro del internado. De los maeStros que
permanecen en las instalaciones, cada uno tiene delegadas funciones para la admifiistracion
del Instituto, entre ellos destacan el Director Educativo, Tesorero, Coordinador académico,
Coordinador administrativo, Coordinador de mantenimiento, Coordinador de ministeri
supervisado, Coordinador de Lemuel por extension, Coordinador de trabajos diarios,

Coordinador de cocina y Coordinador de biblioteca. De esta manera, algunos de ellos
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tienen'mas de una funcion paralela a su cargo; no cuentan con informacioén necesaria para
conocer sus responsabilidades de ejecucion, ni con la formacidon académica, lo cual
dificulta las/tareas que deben desarrollar.

En cuanto.al ambito pedagdgico del Instituto Lemuel, es en el afio 2015, dentro de
la estructura administrativa de la asociacion religiosa donde se llega al acuerdo de concluir
con el Plan Educativosque.habian utilizado por 49 afios, para dar lugar a un nuevo programa
que tiene como proposito brindar un mayor nivel educativo a los estudiantes. Producto de
esto, se oferta el Profesional Asoeiado en Teologia, un programa que consta de seis
cuatrimestres, los cuales se imparten.en un trascurso de dos afios. El plan curricular tiene
como base los dos primeros afios de lafliicenciatura en Teologia que se imparte en el
Seminario Biblico Mexicano y aneXa el contenido temético correspondiente a dos
semestres, pero en modalidad cuatrimestral. (Veéase apéndice E). Ademas del aumento del
grado educativo, el tiempo de estudio se/vio seducido.a dos afios, a pesar de que la carga
académica aumento.

Este Instituto desde el afio 2012, ha prestado sus instalaciones para que el Seminario
Biblico Mexicano imparta la licenciatura en Ministerios Eclesiasticos por extension del
cual se gradud la primera generacion en el verano del afio 2016.

La vision de esta escuela es: Ser una Institucion biblico-teologica, de formacion
integral para el cumplimiento eficaz de la Gran Comision y su mision la desEquipar al
estudiante de manera integral en la mision de Dios, para que sean lideres coadyuvantes en
la transformacion de nuestra sociedad. (Dominguez, 2017)

Es asi como el Instituto Biblico Lemuel, hasta el aio 2017, con el fin de brindar
todos los servicios mencionados, cuenta con seis habitaciones para sefioritas, seis para

jovenes y seis matrimonios, cuatro departamentos para personal docente y una casa para el
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director. Hay cuatro secciones de sanitarios con regaderas para las habitaciones y un sector
de sanitarios publico. Dispone también con una cocina general y un area de comedor para
todos los internos, una biblioteca, la cual de igual manera, funciona como aula de usos
multiples, con.uha capacidad para 80 personas, tres aulas climatizadas con una capacidad
para 40 alumnos cadasina, un campo para deportes, una direccioén que se integra de una
oficina para el directoryuna oficina para coordinacion académica, una oficina para
coordinacién administrativa, ufl cubiculo para maestros y un bafio para todo el personal
académico y administrativo (Vé€ase apéndice F.)

A lo largo de 51 afios (1966-2017), se han observado cambios significativos tanto
en infraestructura, sin embargo, existed inconvenientes en relacion al desarrollo
organizacional pues, su capital humiano no tiene en claro sus funciones como organizacion
administrativa.

La gestion administrativa como objeto de investigacion.

En relacion con lo anterior, y con lasfinalidad d€ comprender un poco mas el
fendmeno descrito, se identificaron diferentes investigacion€s.afines a este proyecto de
intervencion; entre ellas, se encontrd la de Granados (2006), que; en relacion con la falta de
directrices, realiz6 una investigacion titulada Las reuniones de personal: una alternativa de
comunicacion, entre la administracion y el personal docente de una escuiela. Esta
investigacion fue ejecutada en una escuela de la Direccion Regional de Edu€acion de San
Ramon, Costa Rica; con el fin de analizar el proceso de comunicacion que experimenta el
personal docente en las reuniones formales convocadas por la administracion del centro
escolar; asi como en aquellas reuniones informales que se suscitan entre el personal

docente. Como parte del desarrollo de esta investigacion se tomaron en cuenta: los
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aspeetos técnicos que permiten la implementacion de las reuniones formales de personal
docente’ la percepcion que tienen los y las docentes de las reuniones formales o informales
de personaldocente. Asi mismo, en este trabajo, se detectd una deficiencia altamente
observable en.ciianto a la comunicacion existente entre el personal de la escuela, por lo que
se plantean también algunas conclusiones y recomendaciones, que contribuyan a mejorar el
proceso de comunicacién.bilateral entre el personal docente y administrativo de un centro
educativo, en las reunione§ que’se implementan.

En otra investigacion Mareano y Finol estudiaron en el 2007 sobre las
Competencias personales y geren€iales de los directores y subdirectores de las Escuelas
Basicas. En esta investigacion se detefminan las competencias personales y gerenciales
que poseen los directores y subdire€tores del nivel de educacion basica, especificamente, de
las escuelas de primera y segunda etapa,ubicadas-en el Estado de Zulia, Venezuela. Se
aplico un cuestionario de 64 items, dirigido a.28 difectivos que laboran en diez escuelas
basicas. El mismo fue validado por ocho expertos y suconfiabilidad de 0.88, calculada
mediante el coeficiente de Alpha Cronbach. Les resultados<€videncian que, segin la
percepcion de los gerentes educativos encuestados, ellos poseendas competencias
personales en un alto dominio de las mismas, especificamente el conocimiento de si mismo,
autorrealizacion y autocontrol. Igualmente, para las competencias gerenciales en los roles
de director, mentor y facilitador, se ubican en las categorias de alto dominip«de 1a
competencia, sin embargo, para el rol de innovador, con los indicadores: convivir€on el
cambio y pensamiento creativo, se encuentran en muy bajo dominio. Sobre este iltimo rol
reflexionaron quienes dirigen las escuelas de estudio, dada la importancia del mismo en el

marco de los procesos de reformas e innovaciones que vive el sistema de educacion.
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También, Castro-Sdez, en el 2001, realiz6 una investigacion sobre La organizacion
educativay una aproximacion desde la complejidad, en Valdivia, Chile. En donde el objeto
de este trabajo fue el andlisis general de las organizaciones educativas, sefialando los
antecedentes qué permitieron que las organizaciones educativas se marginaran de su
contexto, la influencia que tuvo la modernidad en el desarrollo de las mismas, los conflictos
que se crearon con el 'surgimiento de la postmodernidad y, por tltimo, se adentraron de
forma sutil para ver a la ofganizacion desde la perspectiva del pensamiento complejo.
Problema inicial

Una vez explicado el contéxto'del Instituto Biblico Lemuel, se ha podido detectar de
forma inicial, a través de las observaciones obtenidas y al acercamiento a la institucion que
parte del personal administrativo dél centro educativo, no tiene claras las funciones, tramos
de control, delimitaciones y de las ¢oerdinaciones*de las cuales son titulares. Es importante
mencionar que la institucidon no cuenta condecumentos que integren esta informacion, lo
que provoca conflictos administrativos que.afectan el elima organizacional del Instituto y
generan deficiencias en el servicio educativo que se presta.

Equipo de trabajo

La investigacion-accion se caracteriza por no buscar resultados.o informacion de
forma individual, sino por la conformacion de equipos de trabajo que eh'sii conjunto
identifique la situacion de las instituciones, a fin de crear propuestas de intervencion que
provoquen mejoras. De esta forma, casi siempre las acciones o actividades somn llévadas a
cabo por un conjunto de personas, y cabe aclarar, que no todo conjunto de personas_se
considera equipo de trabajo, pues de acuerdo con Ander-Egg (2003), una cosa es trabajar

juntos, cuando otra muy diferente es trabajar en equipo, y es que, para llegar a este punto de
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trabajo en equipo, este autor menciona cinco factores o condiciones determinantes para
considetar,un equipo de trabajo:

¢ Un trabajo que se ha de realizar conjuntamente, de acuerdo con los
propositos por los cuales un grupo de personas se constituye como un equipo
de‘trabajo.

e Ha de exXistir un minimo de estructura organizativa y funcional que se deriva
de los objetivos“propuestos y se expresa en la distribucion de tareas.

e Un sistema relacional que se produce dentro de la dindmica interna de
funcionamiento (participacion, comunicacion, complementacion, etc.) y se
configura mediante procesos socio afectivos

e Otro factor que enda’TAP siempre se da, habida cuenta de la clara
intencionalidad de sus/actividades; es tener un marco referencial comin. El
hecho de optar por el uso/de uha métodelegia de este tipo es algo mas que

una opcidon metodologica; hay también Una/implicacion ideologico-politica

e Para organizar un equipo de trabajo, hay quetenér en cuenta que esto supone
un proceso para su configuracion. Ello requiere ti€mpo y no esta exento de
dificultades. (pp.108-109)

Por ello la importancia de seleccionar adecuadamente grupo de personas que estara
colaborando en conjunto para la realizacién de la investigacion pues, entendiendo que un
equipo de trabajo es “un conjunto de individuos con habilidades complementarias
comprometidos con un prop6sito comun, una serie de metas de desempefio y un métodoide
trabajo del cual todos ellos son mutuamente responsables” (Malpica, Rossell y Hoffmanty

2014, p.71), fue fundamental, hacerse de un equipo de trabajo junto con el gestor, para que
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la infermacion obtenida fuera lo mas fiable posible y que a su vez facilitaran las
condiciénes de acceso al contexto y sujetos de estudio. Es asi como se realizo la
integracion de las personas pertinentes para conformar el equipo de apoyo para la
realizacion del.diagnostico en el Instituto Lemuel, las cuales se describen a continuacion:

e Director

El Director de'Instituto Biblico Lemuel, tiene una licenciatura en Teologia por el

Seminario Biblico Mexicano, ¥ una maestria en Liderazgo y Administracién Eclesial por
parte de la Universidad Lee, Campus SEBIBCA. Cuenta con treinta y un afios como
ministro de culto publico, de los cuales, dieciocho los ha fungido como pastor en diversas
iglesias, nueve afios como supervisor tertitorial de la Iglesia de Dios en México y cuatro
afios como director en el IBL. Sudhtegracion al equipo de trabajo fue indispensable dado
que fue el que otorg6 los permisos ¥ las facilidades necesarias para obtener la informacion
del contexto interno de dicho Instituto.

e Coordinadora administrativa

La coordinadora administrativa del Instituto Biblice”Lemuel, tiene estudios de

licenciatura en Ingenieria Mecanica la cual ejercio en el &mbitodaboral un afio y 5 meses,
posteriormente inicia estudios Teologicos en el Seminario Biblico Mexicano, donde
durante dos aflos fungié como auxiliar contable. En el 2016 se integralaltrabajo en el
Instituto Biblico Lemuel como docente de tiempo parcial y es donde desempena su funcion
actual de tiempo completo en la administracion, como tesorera y coordinadora
administrativa. De acuerdo con esto, se considerd necesaria para formar parte del‘equipo
de trabajo para proporcionar datos que conocia y era afectada por las problematicas que en
materia de gestion educativa se tienen en el Instituto; por lo que, su participacion en la toma

decisiones y participacion en las acciones de intervencion fue determinante.
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o" Coordinadora académica.

Cabe mencionar que, la eleccion de la Coordinadora académica radicé principalmente
en la informacion que ella poseia en relacion al Instituto, de acuerdo con su puesto en la
institucion, faeilitando asi la obtencion de la misma. Con respecto a esta Coordinacion, se
presento la situacién de que el equipo de trabajo, se conformo inicialmente con una
coordinadora académiea, la cual fue removida de su cargo a dos meses después de haber
iniciado con el trabajo de investigacion, posterior a ello, se contratd una nueva
coordinadora académica, la cualse integrd al equipo de trabajo para continuar con el
proceso de investigacion, a continudeion, se describe el perfil de ambas.

e La primera coordinadora académica, es egresada de la licenciatura en contaduria,
posteriormente se especializé en metodologia de la educacion en el medio rural,
practica docente y experien€ias'de aprendizaje, posteriormente obtuvo un cursd
experiencial de sistematizacion de la ensefianza, con enfoque eclesial por el
Seminario Biblico Mexicano. En eh201l, trabdjo én el drea administrativa de la
Secretaria de Salud en Palenque, Chiapas y del 2013722015, trabajé como
contadora del Territorio Golfo de la Iglesia de Dios. Desde el 2016 se desempeia
como docente a tiempo completo en el Instituto Biblico Lemuel y est4 a cargo de la
coordinacion académica, de acuerdo con las coordinaciones qué estan a su cargo, se
consider6 indispensable su participacion en el equipo de trabajo powda informacion
que tenia y las problematicas que materia de gestion educativa enfrentabas

e La segunda coordinadora académica es egresada de la Licenciatura en recursos
humanos, cuatro afios después, ingresé al Seminario Biblico de Centroamérica,

ubicado en Guatemala, donde cursé la licenciatura de ministerio cristiano. En el
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2015, trabajo para el territorio Golfo de la Iglesia de Dios, como secretaria y

tesorera territorial, y es en el 2017 que se integra al trabajo en el Instituto Biblico

Lemuel, como docente de tiempo completo y a cargo de la coordinacion académica,

por elle Sesconsidero indispensable su participacion en el equipo de trabajo en la

realizacidn.dedas acciones de intervencion.

e Gestora educativas

La persona que realiza-actividades de gestoria educativa es licenciada en psicologia

y hasta el 2018 maestrante en‘gestion educativa. Trabaj6 durante un afo en el 4rea de

tesoreria en el Instituto Biblico Lémuel, y desde el 2016 colabora en el proyecto de la

creacion de una escuela preparatoria pfivada, en las instalaciones de la institucion. Es la

encargada de coordinar el diagnostico de esta investigacion, asi como las acciones de

intervencion. En la tabla 7, se desctiben-a manera de sintesis, algunos datos del equipo de

trabajo.

Tabla 7

Descripcion del equipo de trabajo

Clave de , Formacion Justificacion de la

. . ., Género Cargo L. .,

identificacion Académica seleccion

ADI1 Masculino Director Licenciatura en Al contar,con cuatro anos

Teologia y
Maestria en
Liderazgo y
Administracion
Eclesial.

como director en el
Instituto Biblico Lemuel,
facilito los permisos para
obtener la informacion
necesaria e implémentar las

Tabla 7. Descripcion del equipo de trabajo (continuacion)
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Claye de . Formacion . ., .,
) . .. Género Cargo L Justificacion de la seleccion
identifiCacion Académica
acciones mejora. De esta
manera, participo en la
creacion de los ciclos de
intervencion.
AD2 Femenino Coordinadora Licenciadaen Al contar con un aflo de
Académica l  Contaduria. cxperiencia como
administrativa en el Instituto
- Biblico Lemuel, posee
Especialidad en . P .
. conocimientos que permiten
metodologia de o
> facilitar los procesos de
la educacionen .7 . . .
. diagnostico e intervencion en
el medio rural y o,
L la Institucion.
practica
docente.
AD3 Femenino Coordinadora Licenciadaen Al ser Docente del Instituto
Académica 2 \ recursos Biblico Lemuel y
humanos y coordinadora académica del
Licenciadaen  mismo, posee conocimientos
ministerio que permiten facilitar los
pastoral procesos de diagnostico e
intervencion en la
Institucion.
AD4 Femenino Coordinadora Ingenieria Al ser Docente del Instituto
Administrativ mecdanica Biblico Lemuel y
a industrial y coordinadora académica del
Licenciatura en ndismo, posee conocimientos
teologia. que permiten facilitar los
proceses de diagndstico e
intervencién en la
Institucion.
ADS Femenino  Gestora Licenciadaen  Es la encargada\de llevar a
educativa psicologia y cabo el proceso de

Maestrante en
gestion
educativa

intervencion en el Instituto
Biblico Lemuel.
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Participantes potenciales.

Como parte de este proyecto de intervencion, aunado al equipo de trabajo se conformo
un grupo de¢'personas quienes serian los informantes potenciales, por lo cual; la poblacion
con la que se realizo el proyecto es con el personal que labora en el Instituto Biblico Lemuel,
cuya estructura se.desctibe a continuacion:

e Junta educativa
e Director

e Coordinadores
e Maestros

e Alumnos

Estos participantes desempenaron en la investigacion roles importantes. Los
alumnos y egresados fueron informantes clave'para la recopilacion de informacion como
observadores externos y quienes reciben los,Servicios-del personal académico-
administrativo de este Instituto; con base en“ello,se puede.sefialar que los datos
proporcionados por estos, fueron con una vision externa y objétiva. Con respecto, al
personal docente y administrativo, estos desempefiaron una participacion transcendente por
el conocimiento que tienen de la institucién desde su fundacion hastasla actualidad.

Ademas, porque son parte del fendmeno de interés y parte de las problematicas
detectadas, jugaron roles importantes como grupo de trabajo, informantes elaves, asi como
sujetos de estudio.

Proceso de Investigacion
De esta manera se procedera a intervenir dentro del Instituto Biblico Lemuel dela

siguiente manera, a fin de poder establecer una forma de investigacion accion en esta
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institucion. La estructura desde la que se realizaré dicha investigacion parte de la

Investigacion-Accion, la cual se caracteriza por realizar una accion de mejora en una

situacion deferminada, Elliott (citado en Latorre, 2005) define la investigacion-accién como

“un estudio de.una situacion social con el fin de mejorar la calidad de la accion dentro de la

misma” (p.24).

De igual formag'se-preocupa por describir una serie de caracteristicas referentes a la

investigacion educativa:

Se centra en el‘des¢ubrimiento y resolucion de los problemas a los que se
enfrenta el profesotade para llevar a la préctica sus valores educativos.
Supone una reflexion simultanea sobre los medios y los fines. Como fines,
los valores educativos se definen por las acciones concretas que selecciona
el profesorado como medio para realizarlos.

Es una préctica reflexiva, Como fotma-de autoevaluacion, la investigacion-
accion consiste en que el profeserado evalte las cualidades de su propio
«yo» tal como se manifiestan en’sus acciones.

Integra la teoria en la practica. Las teorias educativas se consideran como
sistemas de valores, ideas y creencias representadas ne-tanto en forma
proposicional como de practica.

Supone el didlogo con otras u otros profesionales. En la medida en que el
profesorado trata de poner en practica sus valores profesionales mediante la
investigacion-accion, se hace responsable de los resultados ante sus

compaifieros. (p.26)
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Sin embargo, para lograr el proceso de investigacion-accion, también es necesario
llevar a’cabo una serie de pasos metodologicos que permitan ir desarrollando el proyecto
como tal. Latorre (2005), menciona que el proceso de la investigacion-accion fue ideado
primero por Lewin y luego desarrollado por Kolb, Carr y Kemmis y otros autores. A modo
de sintesis, la investigation-accion es una espiral de ciclos de investigacion y accion

constituidos por las sigdientes fases: planificar, actuar, observar y reflexionar (Véase figura

5.)
— > 3
Planificar »  Plan
/ \ / Revisado \
Reflexionar 1 Actuat Reflexionar 2  Actuar

\\ / \\ / ’
Observar Observar /

Figura 5. Espiral de ciclos de la investigaciénsaccion=Adaptado de Latorre (2005, p.32)

En la espiral de la investigacion-acciong€l grupo d€sarrolla un plan de accién. El
plan debe ser flexible, de modo que permita la adaptacion a efectos imprevistos. Actua
para implementar el plan. Observa la accidn para recoger evidengids que permitan
evaluarla. Y reflexiona sobre la accion registrada durante la observaeién, ayudada por la
discusion entre los miembros del grupo.

Como mencionan Sagastizabal y Perlo (2002), los momentos de la inyestigacion-
accion responden a las etapas logicas de toda investigacion. Desde un paradigma
cuantitativo, las etapas se construyen de una manera mas estructurada y secuenciada,.se

finaliza y se cierra una para pasar a las otras. Desde un paradigma cualitativo la relacion
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entres€stas es mas dinamica por ello se las denomina fases 0 momentos, segun predomine la
comprension o la accion.

La ipvestigacion-accion presupone un disefio mas abarcativo que el de una
investigacion'tradicional, porque incorpora la accidon y su posterior evaluacion. Los
momentos de este.disefio de investigacion son los siguientes:

e Formulacion del problema
e Recoleccion de Datos
e Analisis de los Datos
e La Accién
e La Evaluacién
La relacion entre estos momentos®es dinamica y_espiral, como se puede observar en la

figura 6.



Problema
practico

accién y redlizacion
delamisma

Nueva recogida
de evidencias

Andlisis
de datos
y reflexion
Andlisis del
problema
ecogida de
datos

Evaluacion

Figura 6: La espiral de la Investigacion accion. Adaptado de Sagastizabal y Perlo (2002,
p.77)

Partiendo de la misma idea, en esta investigacion se-planea seguir la siguiente
secuencia metodologica de trabajo, en la cual se pretende llevar.a cabo un proceso, en el
cual, primero se desarrolla el diagnostico, a fin de poder identificar cudles son los
resultados y cudles son las posibles estrategias de intervencion, a fin d¢'levarlas a cabo y

asi poder evaluar su eficacia al momento de la implementacion (Véase figura 7.)
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Proyecto de intervencion

Crear las.
condiciones

Diagnéstico

i

Problema inicial

/

Técnicas e
instrumentos

v

Resultados

i

Problematica
identificada

Disefio e
Implementacion

Reflexiones
finales

/

\/

Disefno

/

Plan de accién

Y

Y

1er. Ciclo de
intervencién

2do. Ciclo de
intervencion

Y

Técnicas e
instrumentos

Evaluacion

Figura 7. Estructura del proyecto'de interveneion en el IBL.

Si bien, en el Instituto Biblico Lemu¢lse han*h€cho los cambios correspondientes
en cuanto al ambito pedagdgico, con respectotal personal docente y administrativo no se

han realizado las adecuaciones administrativas necesarias, pard prestar servicios bajo la
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modalidad de internado. De ahi que, en un primer acercamiento, s€ identifico que, aunque

este personal docente tiene cargos y nombramientos administrativos, mo.estan delimitadas

sus funciones, ni tiene la formacion o capacitacion administrativa, lo que proyeca

continuamente conflictos y deficiencias en la operatividad organizacional de la‘Institucion.

Es asi que, con el fin de incidir en la mejora del Instituto Biblico Lemuel, se.ha

determinado elaborar un plan de diagnostico, el cual permita identificar a profundidad’y.

con mayor exactitud las problematicas que afectan de forma directa el funcionamiento del

IBL, sefialando aqui la conveniencia y relevancia de su realizacion.
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Capitulo II. Diagnéstico
Justificacion de la técnica de diagnostico utilizada
Para/llevar a cabo el diagnostico, el equipo de trabajo decidi6 trabajar de acuerdo
con Sagastizabal y Perlo (2002), y sus puntos de vista en relacion a la investigacién-accion,
los cuales consideran. que desde el punto en el que se empieza una investigacion, hasta el
momento en el que con€luye, se pasa por los tres niveles de diagnodstico siguientes (Véase

figura 8.)

Diagnéstico I: guiado por la~ebservacion de los
problemas en la practica.

Diagnostico II: inicio de dai=a

guiado por la formulacidn teorico-metodelogica de un
problema de investigacion.

(Basado en diagnostico I)

Diagnostico I1I: evaluacion y relevamiento-delestado
del problema luego de la accion
(Orientado por el Diagnostico II)

Figura 8. Tipos de diagnostico. Adaptado de Sagastizabal y Perlo (2002, p.75)

Estos niveles del diagndstico, de una u otra forma estan presentes en toda
investigacion, sin embargo, dentro de la I-A se vuelven fundamentales para su desarrollo.

Retomando las ideas de Sagastizabal y Perlo (2002), el Diagnostico I se caracteriza
porque es del dominio de todos, es un pensamiento o una situacion que ya ha sido
identificada por la mayoria de las personas del contexto donde se desarrolla la

investigacion, en este caso los maestros, los profesores, los alumnos la escuela.
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Este tipo de diagnostico, no es generado por el docente o investigador, sino por la
comunidad misma, sin embargo, le permite al investigar acercarse a lo que esta sucediendo
en el contexto que se trabajard. De esta forma, en este nivel del diagndstico, no brinda las
razones por las Cuales se desarrolla ese tipo de dindmica, y tampoco qué tipo de estrategias
se utilizaran para‘intesvenir en la institucion.

Es aqui donde's€ implementa la técnica del FODA (Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas)/ que“de acuerdo con Sagastizabal y Perlo (2002), permitira
identificar con mayor facilidadCudles son las areas de conocimiento comunes en las que es
necesario intervenir, para provocat tma mejora en ellas.

Este inicia cuando se formula el problema, a partir de la informacion obtenida en el
diagnostico I, sin embargo, aqui sede da fundamento tedrico a cada una de las cuestiones
que se consideran importantes a tomar-en cuenta.en el desarrollo del problema. Lo que
aqui se recoge, va mas alla de opiniones/por parte de los participantes del contexto donde se
desarrolla la investigacion, pues se inicia la.aplicaciondde técnicas de recoleccion de datos
que permitan, obtener lo esencial en la problemadtica que se-€std desarrollando.

Una vez encontrados los factores que inciden en el problema, el investigador y el
equipo de trabajo pueden comenzar a plantear estrategias que les permitan intervenir en el
contexto que se desarrolla la investigacion, argumentando el por qué cdda'una de esas
estrategias resultan posibles y viables en el proceso de investigacion-accions

El diagnostico 111 servird para poner en marcha cada una de las estrategiassenaladas
en el nivel I, y fomentar4 la evaluacion de las mismas, con la finalidad de identificar; si las
intervenciones hechas, permitieron cambios favorables en la institucion donde se
desarrollaron o, por el contrario, si afectaron o no propiciaron ningtn beneficio para la

misma.
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El diagnéstico tradicional tiene un fuerte sustento en las teorias psicoldgicas, mas

precisamente en las teorias conductistas del sujeto y el aprendizaje. El diagnostico que

proponemos desde este trabajo tiene su base tedrico-metodologica apoyada en el

constructivismo; la antropologia, la pedagogia, la sociologia y la misma metodologia de la

investigacion. Véase Tabla 8.

Tabla 8

Concepciones del diagnostico

Tradicional Constructivista

Descriptivo Descriptivo-explicativo

Basado en productos Basados en procesos y productos
Estatico Dinamico

Centrado en el alumno/ En la institucion Centrado en el alumno/en el grupo
Pronostico Prescriptivo

Inicial Continuo

Estigmatico Hoja'de ruta

Exclusivamente técnico
Fundamentos de la psicologia

Teofico-técnico
Fundamentos de la psicologia, pedagogia,
antropologia, sociologia, metodologia

Nota: Adaptado de Sagastizabal y Perlo (2002, p.71)

De acuerdo con esto, en este capitulo, a través de la implementacion de la técnica

del FODA, la cual permiti6 identificar los principales puntos de interé€s\dentro de la

problematica, por medio de la recoleccion de datos amplios que facilitacon el construir una

clara identificacion de la situacion actual de la institucion.

Con apoyo de esta técnica se procedio a realizar un analisis de la situacién y

resultados obtenidos, para la elaboracion posterior de posibles estrategias que se

implementaron a fin de identificar si éstas propiciaban acciones favorables para el Instituto

Biblico Lemuel.
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Propésito del diagnostico

Identificar las problematicas, debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades
actuales que'presentaba el Instituto Biblico Lemuel, en relacion a la gestion administrativa
que se lleva a‘cabe en ésta, a fin de incidir, mediante acciones de desarrollo organizacional,
en la mejora continua.de los servicios que presta.
Procedimiento del diagndstico

Dado que la investigacién aqui descrita es de caracter cualitativo, era necesario que
la informacion obtenida para el'diagnostico fuera integra, de esta manera, el equipo de
trabajo decidi6 formular una serie{de.actividades con el fin de recabar la informacion
pertinente, para realizar la investigacionumetodoldgica para la elaboracion de diagnostico.
Desde la perspectiva de la investigacion accion, el diagnostico, puede definirse como la
“metodologia para recoger diversas‘evidencias; que deben informar sobre las acciones tal y
como se han desarrollado, expresar el punto de vista de las personas implicadas e informar
coémo las personas implicadas viven y entienden la situdcidn que se investiga” (Gomez,
2010, p. 72). De ahi que se llevaron a cabo, dentro del cielo o procedimiento del
diagndstico, dos fases para la obtencion de informacion, la primera de ella fue mediante una
investigacion documental y la segunda fase a través de la consulta a los participantes

potenciales mediante diversas técnicas de recoleccion de datos.

Primera fase del procedimiento de diagndstico.

En la primera semana, se procedi6 a realizar una investigacion documentada, la
cual, de acuerdo con Morales (2003) “la investigacion documental tiene la particularidad de
utilizar como una fuente primaria de insumos, mas no la tnica y exclusiva, el documento

escrito en sus diferentes formas: documentos impresos, electronicos y audiovisuales” (p.2).
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De esta manera, se realiz6 una revision profunda de la filosofia e historia documentada
existente en los archivos del Instituto, con el objetivo de identificar el sustento politico y
filosofico del instituto y su personal. Para ello se solicitd la autorizacion del director de la
escuela, quien-permitio que se llevaré a cabo la bisqueda y examinacion de cualquier
documento que coatuyiera la informacion requerida (Véase apéndice G.)

Segunda fase del procedimiento de diagnostico.

e Con el objetivo de‘identificar el nivel de conocimiento de los coordinadores,
director respecto al condeimiento y cumplimiento de las funciones que desempenian
en la Institucion, se determind hacer entrevistas durante las dos primeras semanas,
la cual, de acuerdo con Vargas{(2012), “La entrevista cualitativa permite la
recopilacion de informaciofi detallada en vista de que la persona que informa
comparte oralmente con el investigadot aquello concerniente a un tema especifico o
evento acaecido en su vida” (p.123)..Pe esta manera, se aplicd a cada uno de los
coordinadores de las areas, siendo ellos-seis pefsonas. Se les realizd una entrevista
semiestructurada que cont6 de ocho preguntas abiertassy al director educativo una

entrevista semiestructurada de 11 preguntas abiertas (Véase apéndice H.)

o Posteriormente, en la tercera semana se organizé un grupo dé enfoque con la Junta
educativa del Instituto con la finalidad de identificar su percepcién sobre el
funcionamiento y organizacion administrativa en la escuela. Un grupo.de enfoque,
como dice Kitzinger (citado en Hamui y Varela, 2012) es una “forma déentrevista
grupal que utiliza la comunicacion entre investigador y participantes, con el
proposito de obtener informacioén” (p.56). La reunion con el grupo de enfoque, tuye

una duracion aproximada de una hora con 20 minutos y estuvo regida por una guia
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de 10 preguntas. La aplicacion se realizo en la junta evaluativa de fin de semestre;
fue introducida en el orden del dia por el director de Lemuel y dirigida por la
Gestora educativa, con el apoyo de la Coordinadora académica y la Coordinadora

administrativa quienes recogieron informacion auditiva y visual (Véase apéndice 1.)

e En la cuartassemana, realiz6 también un grupo de enfoque con los maestros del
instituto, con el @bjetivo de identificar el conocimiento de estos con respecto al
cumplimiento de lasfunciones que desempefian. De esta forma, se realizé en un
tiempo de 39 minutos, cOn cuatro maestros presentes y una guia de seis preguntas
abiertas, la sesion fue grabada de forma auditiva y no se tomaron fotos por decision
de los informantes (Véase apéndiced].)

e De la misma manera, en 4a Cuarta semana se aplicd un cuestionario integrado por
ocho preguntas cerradas a los alumnos dé la.institucion. El proposito de este
instrumento de acuerdo con Sierra(€itado en/Cortal, 2008) “...consiste en aplicar a
un universo definido de individuos una serie de préguntas o items sobre un
determinado problema de investigacion del que deseamos conocer algo” (p. 156),
fue asi como se busco conocer la percepcion de los alumngs,respecto al
funcionamiento del Instituto. En la aplicacion solamente estiivieron ausentes cuatro

alumnos del total de la matricula (Véase apéndice K.)

De esta manera se pudo recabar la informacion considerada pertinentg™para poder

continuar con la elaboracion del diagnostico.
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Preguntas guia del diagnostico

Con el proposito de diagnosticar todas las areas que conforman el contexto de
estudio, desde la investigacion-accion, se sefala la importancia de las preguntas de
investigacion,Jas.cuales Tapia (2000), menciona que;

Son.unspaso muy importante en la investigacion historica, porque de ellas
dependea.claridad del tema, las fuentes que se van a utilizar para obtener la
informaciofi deséada. Las preguntas de investigacion son operaciones
mentales que hacesel investigador para reconocer los puntos que le interesa
abordar en su investigacion (p.1).

Partiendo de lo anterior, se det¢grminé la conformacion de las siguientes preguntas,
con la finalidad de que el investigador y el equipo de trabajo orientaran el rumbo del
diagnostico:

e (Cual es y el tipo de organizacion académico-administrativo del Instituto?
e (Cuales son las funciones académicas y.administrativas que realiza el personal del

Instituto?

e (Cual es la normatividad que rige las funciones y actividades del Instituto?
e (Como es el funcionamiento del Instituto Biblico Lemuel?
e (Como se determina el rendimiento de los trabajadores del Instituto?
e (Cuales son las fortalezas y areas de oportunidad de la Institucion?
e (Cuales son las debilidades y amenazas de la Institucion?
e (Cuando deben empezar a darse los cambios?
Plan para la recoleccion de datos
Para implementar las acciones concernientes al diagnostico, se realizé un plan que

orientara la recoleccion de datos, para dar respuesta a las preguntas del diagnostico. Segin
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la inv€stigacién-accion, esta fase de planeacion para la obtencion de datos juega un papel
importante porque “permite reducir de un modo sistematico e intencionado la realidad
social que s¢ pretende estudiar” (Latorre, 2003, p. 53). Asi mismo, es en esta etapa en la
que se eligieron‘los métodos y las estrategias que se utilizarian para encontrar la
informacion pertinente,’ adaptados en todo momento al contexto y participantes que
intervienen en el Instituto.Biblico Lemuel.

Para la indagacionfen el'Instituto, se determino el siguiente plan que se expresa en la

tabla 9.

Tabla 9

Plan de accion para realizar el diagnostico en el Instituto Biblico Lemuel

Datos Fuente Técnica Instrumento  Materiales
Informacion general de  Documentos Invéstigacion Matriz y Libros
funcionamiento y oficiales Documeéntal cuadros Manuales
filosofia administrativos
Percepcion sobre el Junta de Grupo de Guia de Grabadora
funcionamiento y Educacion enfoque preguntas Céamara
organizacion fotografica
administrativa

Informacion general de Coordinadores Entrevista Guia de Grabadora
funcionamiento y Semiestructu preguntas Céamara
cumplimiento de las rada fotografica

funciones que
desempefian los

coordinadores

Cumplimiento de las  Maestros Grupo de Guia de Grabadora
funciones que enfoque preguntas Camara
desempefian los fotografica

docentes
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Tabla 9. Plan de accion para realizar el diagnostico en el Instituto Biblico Lemuel

(contimtacion)

Datos Fuente Técnica Instrumento ~ Materiales
Percepcion de los Alumnos Encuesta Cuestionario  Guia de
alumnos respecto al preguntas
funcionamiento del cerradas
Instituto

Para el procesamiento y amalisis de los datos obtenidos a través de las diversas
técnicas de recoleccion, la forma en la que se llevo a cabo fue la siguiente:

e En cuanto a la Investigacion documental; cabe mencionar que no se encontrd ningun
manual administrativo, lo cuahdificultd la.ebtencion de informacion referente a la
organizacion del Instituto, a partic.de esto se/creéo la necesidad de hacer uso de otras
técnicas de recoleccion de datos, des¢ritas posteriormente para obtener informacion
referente a los procesos administrativos.

e Con base a lo anterior, como primera opcion, basado em"ellorden por jerarquias, se
determind realizar un grupo de enfoque con los integrantes dé la:Junta de Educacion,
de ella se obtuvieron datos concernientes a las estructuras administrativas que se
manejan al interior del instituto, asi como las fortalezas y debilidades que,encuentran
en él. El grupo de enfoque, fue grabado en audio, con el permiso de.todos los
asistentes, a fin de poder transcribir con la menor cantidad de sesgo, cada una'de las

aportaciones de los integrantes de la junta. Para el analisis de los datos se procedi¢a
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tomar en cuenta los puntos que mas crearon controversia durante el grupo focal, todos
éllos, referentes al mal funcionamiento y organizacion de la institucion.

e Con/el mismo fin, se realizaron una serie de entrevistas semiestructuradas. Fue asi,
como por.medio de la transcripcion de los audios de las entrevistas, se procedio a la
realizacion-descadenas textuales, a fin de identificar las respuestas repetidas en cada
uno de los coordinadores, para poder tomarlas como un incidente comun en aquellos
problemas que ellos identifican (Véase apéndice L).

e También se realiz6 un gtupo de enfoque con los maestros del Instituto para identificar
si se repetian los mismos elementos encontrados con los coordinares, y para recolectar
nueva informacion desde otrafarea. Los resultados obtenidos se transcribieron de
forma textual de igual forma, y Se procedid a identificar aquellas respuestas que
condujeran a identificar el estado-actual del Instituto.

e En cuanto a la recoleccion de datos entre les-estudiantes, se procurd conocer la
percepcion que ellos tenian referente-ala escuela en cuanto a normatividad, difusion,
plan de estudios, entre otros, para ello, se usd uncuestionario, el cual contenian
diversas preguntas Esa informacion se concentrd, y se r€aliz6 el vaciado del mismo
que permitiera categorizar las respuestas de cada uno de elles de acuerdo con la
identificacion de fortalezas y debilidades desde la percepcion’ de la poblacion
evaluada. (Véase apéndice L).

Resultados del diagnostico
Con la informacion proporcionada por el Director, Coordinadores, Junta

Educativa, Docentes y Alumnos se procedi6 a sintetizar la informacion en las cadenas



textuales presentadas en el apéndice L, y se conformaron las metacategorias, categorias y

subcategorias que se muestran en la tabla 10.

Tabla 10

Diagnostico. Intéxpretacion semantica a través de metacategorias, categorias y
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subcategorias
Metacategorias Categorias Subcategorias
Normatividad Sistema disciplinario para Coordinadores
estudiantes.
Normatividad para Documentacion

Gestidn curricular

Coordinacion
administrativa

Planta docente

Infraestructura

personalradministrativo y
docente:

Plan de estudios:
Planificacién de'la
ensefianza.
Planificacién de
evaluacion.

Division de cargos
Desorientacion de
funciones

Duplicidad de trabajo

Horas de clases
Meétodo de clases
Evaluacion docente
Trabajo colegiado

Tipos de edificios
Capacidad de espacio
Tipo de mobiliario
Estacionamiento
Servicios

Junta educativa
Docentes

Coordinadores
Director
Documentacion

Docentes

Documentacion
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Tabla 10. Diagnostico: Interpretacion semantica a través de metacategorias, categorias y

subcategoria. (continuacion).

Metacategorias Categorias Subcategorias
Matricula estudiantil Matricula Coordinadora académica
Admision y permanencia
Egreso
Difusion Plan de difusion Alumnos
Mecanismos de Difusion Director
Vinculacion Coordinadora académica

Una vez recogidos y sistématizados los datos obtenidos de los diferentes
informantes, se pudo obtener la informaeion que identificara las fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas de la institucion (E@DA), pues como dice Ponce (2007), éste
consiste en realizar una evaluacion de 1os factores fuertes y débiles que, en su conjunto,
diagnostican la situacion interna de una Organizacidngasi como su evaluacion externa, es
decir, las oportunidades y amenazas.

De esta forma, se relacionan con el problema inicial, lo"cual servird para comenzar
a desarrollar las estrategias necesarias para intervenir en el proyecto'que se esta gestionando,
todo esto a partir de las metacategorias identificadas, para ello,y@ fin de mostrar la
informacion de manera sintetizada, a continuacion, se muestran las tablas 11, 12, 13, 14, 15,

16y 17.
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Diagnéstico. Fortalezas y debilidades. Metacategoria: Normatividad

Fortalezas

Debilidades

Tienen un reglamento para los
estudiantes e internos.

El personal trata de seguirJas normas
preconcebidas de convivencia y
responsabilidades laborales

El reglamento estudiante es obsoleto.

No cuentan con normatividad para el
personal administrativo y docente.

Tabla 12

Diagnostico. Fortalezas y debilidades.* Metacategoria: Gestion curricular

Fortalezas

Debilidades

Es material que se les otorga de forma
nacional por parte de la Asociacion
Religiosa a la que pertenecen.

Estd afiliado al Seminario Biblico
Mexicano.

El IBL no pueden incidir en la gestion del
nmiapa,curricular.

Son pocas las capacitaciones que la A.R les
da al IBL para adecuarse al formato del
mapa curriedlar enviado

El IBL no <« uentan con un modelo
educativo.
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Diagnéstico. Fortalezas y debilidades. Metacategoria: Coordinacion administrativa

Fortalezas

Debilidades

Los coordinadores‘viven dentro del
plantel.

Se les proporciona de€asa,y pago de luz,
agua.

La institucion ha perseverado,y etecido
durante 51 afios.

No tienen en claro sus funciones.

Se tienden a duplicar tareas, aunque no les
correspondan.

No esté en claro la jerarquia de puestos.

Tabla 14

Diagnostico. Fortalezas y debilidades. Metacategoria: Planta docente

Fortalezas

Debilidades

La mayoria viven en las instalaciones.
Saben organizar sus clases.

Tienen buena actitud

No tiefien) en claro el modelo educativo que
manejan,

La institucién_mo procura capacitaciones
para su personals

No saben la forma en la que se les evalua.

Tabla 15

Diagnostico. Fortalezas y debilidades. Metacategoria: Infraestructura

Fortalezas

Debilidades

Cuenta con las instalaciones necesarias.

Se financian a través de las aportaciones de

los territorios.

Problemas en cuanto a las redes de internet
debido a la ubicacion geografica.
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Tabla 16

Diagnéstico. Fortalezas y debilidades. Metacategoria: Matricula estudiantil

Fortalezas Debilidades

Cada afio los tesritorios envian alumnos La matricula ha estado bajando en los
ultimos 5 afios
Tienen un publico cautivo
Los alumnos no tienen dinero para pagar la
La mayoria son internos: colegiatura

Tabla 17

Diagnostico. Fortalezas y debilidades. Metacategoria: Difusion

Fortalezas Debilidades

Cada afio visitan las asambleas territoriales Selamente se limitan a dos fechas al afio
y convenciones para hacer promocion: parashacer promocion.

Cuentan con una pagina web. No se-administran las redes del Instituto
Tienen una FanPage en FaceBook No son conocidos en Villahermosa.

Con la informacion contenida en el apartado de eoOntexto en este informe,
complementada con los datos proporcionados por los informantes, se.describen en las tablas
anteriores prosiguiendo con el FODA, de una forma general en la tabla 1§, se describen las

principales oportunidades y amenazas, relacionadas con el problema inicial«ya mencionado.
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Tabla 18

Diagnostico. Oportunidades y amenazas

Oportunidades Amenazas

e Vinculacidon'con escuelas de bachiller. e Competencia de otras instituciones
biblicas afines.
e Oficializacion desplan.educativo.
e Situacidon econdémica que no permita
e Gestion de instituto ~de educacion que las personas puedan costear el
superior. instituto.

e Mayor reconocimiento por parte de la e Desercion del personal ante los
sociedad. conflictos administrativos.

e Born out en el personal ante los
conflictos administrativos.

e _Desercion de alumnos

Después de haber recolectado la infefmacion;-s€ pudo encontrar una serie de
situaciones que dieron un panorama amplio del’*como se ehcontraba el Instituto, y qué se
necesita hacer para mejorar.

Es asi como los informantes mencionaron que el Instituto-llemuel contaba con un
reglamento escolar destinado para los alumnos, el cual ha servido pararegir el
comportamiento y la dindmica de ellos a lo largo de los 51 afios con los que cuenta, sin
embargo, se han visto ante el problema de que las generaciones han cambiadg, y'el
reglamento no se ha modificado en todo este tiempo, lo que ha ocasionado que el
reglamento esté obsoleto. En cuanto al personal administrativo, es destacable que se
sometan a normas y responsabilidades laborales preconcebidas, propiciando asi la buena

comunicacion y procurando el buen desempefio de sus labores, sin embargo, no cuentaban
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con nihguna informacién documentada que regule su normatividad, lo que provocaba
problemas, en cuestiones de este tipo. Los participantes entonces, consideraban pertinente
la actualizagion de las normativas para los estudiantes del Instituto, y la conformacion de
una normatividadpara el personal que labora en esta escuela.

Por otro lado, déspués de diversos datos recolectados por la junta de educacion y
personal administrative; se detectdé como fortaleza del Instituto, que contaba con material
ya otorgado por la asociacion/réligiosa a la que pertenece, y la reciente afiliacién que tienen
con el Seminario Biblico Mexicano, no obstante, mencionaron como debilidad el no poder
incidir en la gestion del mapa curricular, el no contar con un modelo educativo que los
defina y la falta de capacitacion en cuanto al nuevo formato educativo que se les estaba
dando.

En lo recabado por los coordinaderes delInstituto, se encontrd la informacion
pertinente para determinar, que les favorece la cuestion de que, por 51 anos, han podido
funcionar bajo en régimen de internado, con.10s servici0s de casa, agua y luz pagados por
parte de la Institucion, pero dentro de esto se detectd que cuéntan con la problematica de
que el personal no tiene en claras sus funciones dentro del instituto, si bien, se tenia una
idea de sus roles, no existia ningin documento que los guiara o indicara la forma en la que
debian realizar las funciones respectivas a sus puestos, algunos, a partif de esta
problematica, realizaban funciones que no les correspondian, pues tampoco-€staba definida
la jerarquia de puestos. Consideraban necesario, el contar con un organigrama’y.shanuales
administrativos, que les permitieran identificar cudles eran sus responsabilidades y:
funciones, de acuerdo a los puestos que tenian a su cargo.

En cuanto a los maestros del Instituto pasaba algo similar a los coordinadores, el

personal docente comenté tener idea del como organizar una clase, lo cual les facilitaba su
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funcién, sin embargo, no estaba claro cual era el modelo educativo que manejaban, e
independientemente de la buena actitud que tenian en general, manifestaron no haber
recibido capacitaciones para desarrollar su labor docente, y también el desconocimiento de
la forma en la.quesse les evaluaba. De esta manera, el personal docente considerd necesaria
la implementacion.de.capacitaciones con el fin de poder brindar una mejor calidad a la
educacion que imparten.

Los informantes mencionaron también, que el Instituto cuenta con la infraestructura
necesaria para los servicios quealli se brindaban, a partir de las aportaciones permanentes
con las que la Institucion contaba para realizar el mantenimiento necesario del internado,
como unico defecto, manifestaron, el problema con los servicios de internet debido a la
ubicacion geografica, sin embargos’debido a que esta situacion no esta al alcance de su
gestion, consideraron que no era posible-intervenir en €l.

Los datos obtenidos por la Junta de"Educativa_ alumnos y coordinadores
administrativos revelaron que si bien, contaban.con unspublico cautivo por parte de las
iglesias, y la ventaja de que los territorios en los cuales esta«dividida asociacion religiosa a
la que pertenecen, envian cada ciclo escolar cierta cantidad de internos, se encuentran ante
el problema de que la matricula mostraba una baja afo con afio; una de las causas, era
debido a la situacion econdmica de los alumnos, y la otra, debido a la falta de difusion de la
Institucion. Por ello, comentaron que era necesario la implementacion de planes que
permitieran a la institucion actuar ante estas situaciones.

Partiendo de lo anterior, otra de las causas que manifestaron los informantes,sobre
el porqué de la baja de la matricula en las admisiones de nuevo ingreso, era-por la mala
difusion por parte de la Institucion, porque si bien, esta se realizaba en eventos de la

Asociacion religiosa, no se hacia otro tipo de promocion. Aunque el Instituto contaba con
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paginds Web para promocionar el Instituto, no existia personal que las administrara. Por

ello, cefisideraron necesario la implementacion de personal experto en manejo de redes,

para que los/capacitara en la administracion de sus paginas electronicas.

Conclusiones.del.diagnostico

Después de’sistématizar la informacion, se procedid a hacer un analisis de lo

obtenido donde, a partir de las principales debilidades encontradas, se puede decir que las

problematicas mas urgenté€s a/tfatar en el Instituto Biblico Lemuel fueron los siguientes:

Aunque el director tien€ uha idea de lo que quieren realizar a largo plazo en el
Instituto, no se contaba cofi un plan de desarrollo institucional escrito que permitiera
llevar a cabo lo que se queria.

Se encontr6 que el personal’administrativo no tenia conocimiento concreto de sus
funciones dentro de la Instituetén: Las/furiciones que ellos realizaban eran por
cuestion de logica, mas que por instrucciones. directas por parte del Instituto,
provocando asi duplicidad de tareas-en.algunos’casos, pero también desorganizacion
y conflictos de cardcter administrativo en otros.

El personal, no contaba con la capacitacion necesaria para la realizacion de sus
funciones administrativas.

El nimero de matricula ha disminuido en las Ultimas tres generaciones, y parece ser
un patron sistematico anual, por lo cual, se detectd que el factor méas‘incidente en
éste, era la falta de difusion del Instituto.

Por ello se consider6 de gran importancia, actuar de forma inmediata en la

intervencion del Instituto Biblico Lemuel, para prevenir que las problematicas

encontradas causaran mayores problemas en la Institucion, realizando asi acciones que
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petmitan acceder a informacion referente a las funciones que deben realizar los
enegargados de cada coordinacion del instituto, a fin de eficientar el desarrollo de la
organizacion. De igual forma es necesario capacitar a todo el personal en las areas en
las que se‘désarrollan, de esta manera se pueden buscar alternativas para que el personal
reciba el conoeimiehto necesario para mejorar sus actividades en el Instituto. También
se puede modificane€l proceso de difusion del instituto, asesorarse con las medidas
posibles que pueden contribuir a el desplazamiento de la informacion referente al
instituto en cualquier ambiente educativo.

Cada una de estas conclusiones, fueron procesadas y analizadas para corroborar la
conveniencia para desarrollarlas como(estrategias de intervencion durante el proceso
investigativo, a partir de la teoria dé'lo posible, factible y viable, la cual explica que
primeramente, cualquier accion que se-planee realizar debe de poderse realizar, lo segundo,
implica que no solo debe de poderse realizar,.sino@ue.su ejecucion debe ser facil y lo
tercero, tiene que ver con que se pueda sostenér.y quedas gondiciones permitan su
realizacion. Partiendo de lo anterior, como resultado se obtuvo lo siguiente, reflejado en la
tabla 19.

Tabla 19

Determinacion de las areas de oportunidad

Areas de oportunidad Posible Factible* Viable
Se necesitaban acciones que marquen los planes a largo v x x
plazo.

El Instituto necesitaba estrategias que favorecieran el v v x

crecimiento de la matricula estudiantil.
Era necesario crear directrices de trabajo para el personal v v v
que labora en el Instituto.
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Sin duda alguna, la forma en la que estaba distribuido el Instituto, y las
coordinaciones que lo conforman permitieron que su funcionamiento se diera de forma
constante, 1as facilidades que brindaba el instituto en cuanto a la manutencion de sus
trabajadores facilitaban la realizacion de tareas dentro de ¢l. Y aunque tenian deficiencias
en cuanto a la difusion,’era de reconocer, que lo que se realiz6 afio con afio, es lo que
sostuvo la cantidad desestudiantes que ingresaba.

Es importante motivar. todo el cuerpo del Instituto, no s6lo a administrativos o
académicos, sino a toda la comtnidad que alli se desenvuelve. Se necesita sensibilizar a la
poblacion a la necesidad que hay de\avanzar hacia el cambio, ya sea presentandoles las
problematicas con las que se lidia constantemente y mostrandoles oportunidades de
solucion o creando espacios de dialogo donde todos puedan brindar puntos de vistas o
sugerencias para mejorar.

Es por ello necesario, que el equipo de trabajo_sefialo la importancia de iniciar lo
antes posible con el disefio e implementacion de estrategias que pudieran abrir un panorama
distinto y favorable para el Instituto Biblico Lemuel. A pastir.de ello, se considerd
indispensable actuar de forma directa e intencional, en la elaboraCion de acciones y
estrategias que permitieran a coordinadores y personal del Instituto, conocer las funciones
que realizaban acordes a sus areas de trabajo, con el fin de favorecer el{desarrollo
organizacional. Considerando entonces, que una vez resueltas estas situaciefies'seria mas
facil el trabajar con las demads areas de oportunidad que tiene la Institucion. Cumpliendo asi
con el proposito de la gestion educativa, no solo de diagnosticar la situacion de una
institucion, sino proponer areas de implementacion, disefiando asi proyectos o planes que

provean una mejora para la organizacion.
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Capitulo III. Intervencion
Justificacion del método de intervencion

La ipvestigacion accion busca en todo momento, conocer la realidad de un contexto
determinado, ‘conda finalidad de intervenir en ello, a fin de provocar mejoras, que
favorezcan su funeionalidad. Es por ello, que predomina el paradigma cualitativo, el cual
permite conocer no s6l0 aspectos técnicos de algo, sino que también comprender las
opiniones, sentimientos, formas de pensar, percepciones o experiencias en relacion al
contexto donde se estan desarrollando.

De esta manera, el equipo deitrabajo opt6 por hacer uso de este método con la
finalidad de intervenir de forma propicia, en aquellas situaciones que ya fueron
identificadas a través del diagnoéstico elaborado, donde a partir del conjunto de actitudes por
parte de los participantes, se pudieroneencontrar aquellas estrategias que se consideraron
idoneas para implementar en esta investigacion.

Pues, como mencionan Sagastizabal.y Berlo (2002);

Cuando se trabaja desde la investigacion-aceidn. el reconocimiento objetivo
de la realidad y la objetivacion de la practica, la problematica abordada
constituye el punto de partida que posibilita develar y comprender las
interrelaciones y las causalidades multiples entre las diférentes dimensiones
organizacionales (p.68).

El proceso de la investigacion-accion entonces, va a no solamente permiitir
identificar cudles son las problematicas y cuéles son las estrategias a implementar}.sino que
también va a propiciar la generacion competencias, dentro de la organizacion, descritas por
Sagastizabal y Perlo (2002) como:

e La capacidad de comprender la organizacién como un sistema.
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o+ Reconocer y jerarquizar los problemas.

e #Superar las visiones simples y estereotipadas de la realidad.
e Evaluar las soluciones.

¢ Constituirequipos cooperativos de trabajo.

e Construir y'se€ializar conocimiento.

¢ Distribuir demoerdticamente el poder.( p.68)

Otra razon mas porla‘que se ha optado por este método de intervencion.

Sagastizabal y Perlo (2002) Consideraban a la acciéon como la estrategia operativa
de la organizacion. Pues en primergugar se analizan las fases estratégicas de las mismas y
posteriormente su fase operativa.

Desde el punto de vista operativo, con el.cual se pretende llevar a cabo el proceso de
intervencion, hablar de la organizacién de la aceion implica tener en cuenta ciertos
componentes, los cuales integrados por diferéntes elementos que constituyen su disefio, que
se vuelven indispensables unos de otros, y ehstconjuntodogran obtener resultados idoneos

para la investigacion. Véase figura 9.

[ Planificacion ]

L—>[ Implementacion ]
_|—>[ Evaluacion J

|L>[ Seguimiento ]

Figura 9. Proceso de intervencion en I-A. Adaptado de Sagastizabal y Perlo (2002,

p. 136.)
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Planificacion.

Layplanificacion de la accion, como primer accion para el desarrollo de la
investigacion de acuerdo con lo planteado por Sagastizabal y Perlo (2002), se llevd a cabo
con la revision. minuciosa del diagndstico, pues a través del analisis de los resultados
obtenidos y las conclusiones elaboradas, es que se podra identificar aquellas estrategias que
se llevaran a cabo dentro de la institucion, lo cual va a generar consigo una serie de
preguntas que permitiran hacér'una eleccion idonea de las acciones que se llevaran a cabo:

e ;Qué objetivos se persiguén detras de la accion?
e ;Con qué capacidades organizativas se cuenta?
e ;Quiénes seran los sujetos que participaran en ella?

e ;Con qué recursos personales y economicos se llevaran a cabo?
e ;En qué espacios tendran lugar la accion€s a desarrollar?

e ;Qu¢ actividades que se llevaran as€abo?
e (En qué tiempos se implementard la dccion?

Todo este proceso generara una serie de requerimientos-a.considerar, los cuales, se
iran presentando a lo largo de la implementacion. Es por ello, sin duda, necesario contar
con un plan de accion, en relacion a lo que se pretende llevar a cabo,.estd servird como
brujula en el proceso de implementacion y permitira desarrollar todo sin perder los
objetivos de vista.

Implementacion.

Para llevar a cabo el proceso de implementacion durante esta investigacion, fue

necesario contar con cada uno de los recursos que ya se habian considerado durante la

planificacion, pues los recursos son todos aquellos factores que constituyen potenciales
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servieios capaces de generar valor (Sagastizabal y Perlo 2002). Un recurso por si mismo,
no contiene valor, pero si el potencial para tenerlo, y éste s6lo se le va generar dependiendo
del objetivo/por el cual se use. Sin embargo, para llegar a la identificacion de éstos
recursos, Sagastizabal y Perlo (2002), proponen una guia a través de 3 preguntas
indispensables:

1. ;Con qgu€ tipos de recursos es necesarios contar?

2. (Cuales de losfecursos necesarios estan disponibles y cuéles no?

3. (Con qué capacidades se cuenta para generar los recursos no disponibles?

El proceso de implementaéidn, estara definido no inicamente, por los recursos, sino
por la ubicacion donde esta se desarrollard, y es que hay que delimitar los espacios en los
que se llevaran a cabo cada una de-as acciones previstas, asi como las mismas acciones que
se desarrollaran.

Si bien, muchas veces las planea¢iones no son exactamente a como se disefiaron, si
brindan una idea general de lo que se debe'llevar a cabo, muchas veces, cuestiones ajenas al
plan ideado, provocan episodios de desajuste aledicho planysin embargo, no deben interferir
en el desarrollo de los objetivos planteados.

Todo investigador, debe estar consiente; no solamente de los puntos a favor para
realizar su disefio de implementacion, sino también, tener presentes aquellos riesgos que
pueden poner en crisis la investigacion, como mencionan Sagastizabal y Perlo (2002):

La implementacion de la accion tendra el compromiso de desafiarda
estructura rigida del tiempo escolar, que afo a afio se repite del mismo
modo. El tiempo para realizar la accién no siempre coincide necesariamente
con el tiempo inmediato al de su planificacion. El momento adecuado de st

implementacion se convierte en un punto de apalancamiento significativo
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para producir cambios reales en las organizaciones. (p.140)
Evaluacion.

De acuerdo con la I-A, la evaluacion de la accion constituye un nivel de diagnostico
de una situacién’ alcanzada luego de una accion realizada para su modificacion, en este
caso, se estaria hablando del diagnoéstico 111, descrito en el capitulo II. El cual se va a
encargar de evaluar cudl fue el impacto y los resultados que tuvieron cada una de las
acciones implementadas en el.€ontexto donde se desarroll6 la investigacion, el cual, implica
un analisis comparativo de los-datos obtenidos en el diagndstico inicial con los datos
obtenidos durante la ejecucion dela‘\accion y al finalizar ésta.

Los instrumentos de evaluacion deben ser disefiados de forma tal que permitan
obtener informacion real sobre elimipactorque tuvo en la comunidad. El nivel 3 del
diagnostico, como indican Sagastizabaly-Perlo (2002) implica una evaluacion de tipo
metacognitiva donde se evalua tanto el cofitenido ¢omo ¢l proceso de aprendizaje que ha
requerido la accion implementada.

Seguimiento.

Es importante que el equipo de trabajo, se preocupe, no_sélo por implementar
acciones de cambio y evaluar su efectividad, sino que, de igual forma,planeen un
seguimiento de la institucién ante esos cambios, para que el proceso evaluativo se vuelva
confiable, tomando en cuenta, que los procesos conllevan tiempo, y no solamente se
obtienen resultados de un dia para otro.

A partir de todo lo antes mencionado, el equipo de trabajo, considerd fundamental
apegarse a las directrices marcadas por la investigacion-accion, descritas por Sagastizabal ly
Perlo (2002), las cuales proveen una guia general de accion durante el proceso de

investigacion que se efectud en el Instituto Biblico Lemuel, sin embargo, el proceso de
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seguimiento, se omitid debido a cuestiones de tiempo en dicho proyecto.
Propdsito,de la intervencion

El propdsito siempre va a procurar darle un rumbo a aquello que se emprenda, de la
mano con el objetivo, el propdsito le va a dar un sentido a lo que sea, que se esté haciendo,
a partir de un propdsito‘establecido es que se llevaran a cabo las acciones que trasladen al
cumplimiento del mismo.

Por ese motivo, el propdsito general de esta intervencion, era el de generar acciones
que favorecieran, clarificaran‘y orientaran las funciones administrativas del personal del
Instituto Biblico Lemuel, con la finalidad de mejorar los servicios educativos que se
ofrecen, para favorecer el posicionamiénto y satisfaccion de los usuarios del Instituto en el
Estado de Tabasco.

Partiendo de lo anterior, en conjunte con/el.equipo de trabajo se determind propositos
para las acciones que comprendio el ciclode intervencion, los cuales fueron:

e Primer ciclo de intervencion. Alineat las funciefies,de los administrativos
encargados de las coordinaciones administrativas del Iastituto Lemuel.

e Segundo ciclo de intervencion. Divulgar en forma sistemética el contenido y los
alcances de la organizacion de las funciones de cada una de las.areas
administrativas a fin de institucionalizarlos.

Esto permitira que el personal de IBL cuente con la informacion neceSaria para
llevar a cabo sus funciones en el instituto, sin espacios a ambigiiedades o duplicidad de
funciones y al mismo tiempo, creara un ambiente de conocimiento en todo el Institute, en
relacion a la organizacion del mismo, ayudando asi a que el desarrollo organizacional del
Instituto Lemuel, entre en un estado continuo de avance desarrollo de las funciones que se

realizan en la institucion.
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Descripcion general de la intervencion

Para llevar a cabo esta intervencion, siguiendo los propdsitos definidos, el equipo de
trabajo determind elaborar dos ciclos de intervencion (descritos en la tabla 20), los cuales,
dieron respuestd a:lo encontrado durante la fase de diagnoéstico, correspondiente a que el
personal administrativo no tenia conocimiento concreto de sus funciones dentro de la
Institucion y las que elos.realizaban, eran por cuestion de 16gica, mas que por instrucciones
directas por parte del Instifutogprovocando asi duplicidad de tareas en algunos casos, pero
también desorganizacion y conflictos de cardcter administrativo en otros. Por ello, estos
ciclos de intervencion propician el logro de los propositos ya descritos. El primero de ellos,
estaba enfocado en la elaboracion de estrategias que permitan desarrollar lineamientos que
ayuden a esclarecer los roles que cdmple cada integrante del personal del Instituto y el
segundo ciclo de intervencion, el cualssurge de'lasevaluacion del primer ciclo a modo de
seguimiento, se disefio con la finalidad de"dazr a cofiocer dichos lineamientos tanto al
personal, como a la comunidad que est4 ditectamente r€lacionada con el IBL, a fin de que
todo lo trabajado, se convirtiera en el nuevo modelo de trabajo.en la institucion.
Tabla 20

Propositos de los ciclos de intervencion

Primer ciclo de intervencion Segundo ciclo de interveheién
Alinear las funciones de los Divulgar el contenido y los al€ances de la
administrativos encargados de las organizacion de las funciones de'cada una de

coordinaciones administrativas del Instituto las areas administrativas a fin de
Lemuel institucionalizarlos

Una vez identificada y analizada la problematica que se refiere a la falta de

directrices que orientan al personal administrativo del Instituto (situacion que provoca la
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realizdcion de mas de una funcidon administrativa y pedagdgica), el equipo de trabajo en
primera‘instancia determind alinear las funciones administrativas que se realizan en cada
una de las coordinaciones del Instituto Lemuel. Para ello, acordaron que era necesario
capacitarse ent€mas relacionados con la creacion de documentos administrativos que les
permitieran en unsegufido momento plasmar y clarificar las funciones que realizan.(Véase
apéndice M). De estaforma realizaron reuniones que les propiciaran llevar a cabo un
proceso de aprendizaje donde se les ensefiara a crear manuales administrativos, una vez
hecha dicha accion, procedierefi@ reunir la informacion requerida para conformar el
material donde se exponen las funCienes y perfiles de cada puesto, posteriormente, el
trabajo realizado fue aprobado por el personal directivo, con la finalidad de proceder al
siguiente ciclo de intervencion.

Una vez instituidos dichos doeumentos, consideraron que era necesario que estos se
dieran a conocer a las autoridades que rigen el Instituto Biblico Lemuel en primera
instancia, de esta manera, de forma oficial,'se presentd€l manual que contiene las
funciones y procedimientos del personal del instituto, anteéa Comisién Nacional de
Educadores de la Iglesia de Dios (CONACED), en donde se permite el uso del material
trabajado en el IBL.

Posteriormente se present6 ante a la comunidad administrativa yacadémica del
instituto, ya que consideraron que, con la socializacion y validacion de estadfniformacion,
por parte de la culturizacion en ellos, orientando de manera mas eficiente y claradas
funciones que cada uno de ellos realiza en el Instituto Biblico Lemuel, sin caer en
confusiones o malos entendidos (Véase apéndice T).

Para finalizar con las acciones de implementacion, se procedio a divulgar la

informacion entre la comunidad del instituto, integrada mayormente por alumnos, de forma
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sintetizada, quienes al conocer de manera sencilla la organizacién del mismo, pueden estar

al tante“de, forma clara, de los servicios que alli se ofrecen. (Véase figura 10)

alcances de la organizacion

2
Divulgar el contenido y los

de las funciones de cada
una de las areas
administrativas a fin de
institucionalizarlos

Acciones de cambio

Y \

. 1 .
Alinear las'funciones
de los administrativos Ciclos de
encargadgs dedas . . s [
coordinaciones Intervencion
administrativasidel
Instituto Lemuel
> Acciones de cambio
\/
1. Capacitacion 2. Creacién.del 1
en creacion de . o | manual de to L
-< > e Institucionalizacion
manuales organizacion del del manual
Institucionales Instituto

2. Socializacién y
validacion del
manual con los
profesores

3. Publicacion de
diagramas de
funciones

Figura 10. Ciclos de intervencion

Primer ciclo de intervencion

Teniendo en claro cada uno de los propositos que se-buscaban desarrollar durante la

intervencion, el equipo de trabajo, procedio a iniciar con la implementacion de la misma, el

dia 30 de octubre del 2017 a las 10 horas (Véase apéndice M), et las instalaciones del

Instituto Biblico Lemuel, disefiando las estrategias que se seguirian y cohformando las

acciones de cambio correspondientes que se aplicarian en el Instituto. Para eNogro de uno

de los propdsitos de intervencion, el equipo de trabajo determind de forma conjunta el

manejo de los siguientes objetivos especificos, los cuales fueron desarrollados a\le‘largo de

dos meses, con la finalidad de presentar resultados a fin de afio (Véase tabla 21.)
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Tabla21

Primer’ciclo de intervencion

Proposito Acciones de cambio
Alinear las funcienes de los Primera accion de cambio
administrativos encargados de las Capacitacion del equipo de trabajo en la

coordinaciones administrativas del Instituto creacion de manuales administrativos.
Lemuel
Segunda accion de cambio
Creacion de manuales de organizacion y
procedimientos.

Primer ciclo de intervencion:-Primera accion de cambio.
Diserio.
Capacitacion del equipo de trabaje en la creacion de manuales administrativos. Para
la cual se trabajo el siguiente disefio«('Véase tabla 22.)
Tabla 22

Diserio de Capacitacion del equipo de trabajo

Objetivos Metas Indicadores “Actividadés Fecha de Recursos
Realizacion y
Responsable
Capacitar al El 100% del  Listas de Solicitud de 12mov.17 Material de
equipo de equipo de asistencia. permisos Investigadora computo.
trabajo en la trabajo se
elaboraciébn capacitarday =~ Capacitaci6 Determinacion 12.nov.17 Material
de manuales pondra en n del lugar sede =~ Coordinadora, didactico
organizacio  practica sus Académica
nales conocimiento Confirmar al Material
S. capacitador 12-17 nov.17¢ _didactico y de

Investigador “ebémputo
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Tabla 22. Diserio de Capacitacion del equipo de trabajo (continuacion).

Objetivos Metas Indicadores  Actividades Fecha de Recursos
Realizacion y
Responsable
Invitar a los 12-15 nov.17

participantes a  Investigadora
la capacitacion

17.nov. 2017
Implementaci6 Invesyigador
ny evaluacion a
de la
capacitacion

El equipo de trabajo, después.de-shaber analizado el diagndstico que se efectuo en el
Instituto Lemuel, concuerda que es necesario llevar a cabo la conformaciéon de un manual
de organizacion y funciones que rija.al Instituto.” Se considerd el contratar a personal
experto en la creacion de los mismos.para que desarrollaran el del instituto, sin embargo,
realizar esta accion conllevaria invertir una fuerte suma monetaria, por ello, el equipo de
trabajo opto por ser capacitados en la creacion de los mistes, con la finalidad de
elaborarlos ellos mismos con la ayuda del personal que labota en el instituto.

De esta manera, se pretendia que el 100% de la planta qué€‘labora en el instituto,
fuera capacitado, con la finalidad de que todos pudieran involucrars¢ en€l desarrollo del
mismo.

Implementacion.

Se acord¢ elaborar los permisos necesarios, en este caso, dirigidos al ditector
institucional, quien facilitaria el desarrollo de la intervencién, para que a partir de eso se
puedan iniciar con todas las demads actividades que llevaran al cumplimiento de la acciondde

cambio. Para ello, se asign6 a la Coordinadora Académica, para que elaboraré las cartas
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correspondientes a la solicitud de autorizacion por parte del director, y tuvo un plazo de dos
dias paraelaborarlo y entregarlo al director, siendo la fecha estimada para la autorizacién
de la implementacion de la accién de cambio el dia 12 de noviembre del 2017. (Véase
apéndice N)

Se abordo‘también el seleccionar el lugar donde se llevaria a cabo la capacitacion, y
se estipuld que seria enla.oficina principal del IBL, por cuestiones de comodidad, sin
embargo, estaria a espera la cofifirmacion del lugar de acuerdo con la autorizacion del
director.

Se elabor¢ alli mismo, una'lista de los posibles capacitadores para esta accion de
cambio, entre ellos, figurd la investigadora de este proyecto, la cual habia con anterioridad
trabajado en la creacion de manualés en un taller de manuales administrativos, por lo que se
determind, que fuera ella quien guidra-a-capacitacion que se daria al personal del IBL. Por
ello se le comentd que tendria hasta el 16 de noviembte del 2017, para entregar el material
con el que daria la capacitacion y el material didacticospara el personal que estaria presente.

La Coordinadora Académica, nuevamente fue comisionada para elaborar las cartas
de invitacion a la capacitacion para el personal del instituto, y las enviara por correo
electronico a cada uno de ellos, teniendo como plazo dos dias para enviar las invitaciones y
confirmar la asistencia de las personas a la capacitacion

Posteriormente se procedio a elegir la fecha considerada para la implémentacion de
la capacitacion, y se determind de forma conjunta, que la mejor fecha para llevarla.a cabo
fue el 17 de noviembre del 2017 a las 17:00 horas, con una duracion de tres horas,.de‘las
cuales, se estim6 que solamente una hora seria de teoria y el resto practico.

La Coordinadora Administrativa, fue delegada para preparar el lugar sede y ver los

preparativos para llevar a cabo la capacitacion en el tiempo y lugar planeado, asi como
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propi€iar los recursos necesarios a cada persona que participara en la capacitacion,
gestionar los tiempos previstos para el desarrollo del programa, y elaborar posibles planes
de contingencia, en caso de que se presenten inconvenientes durante la capacitacion.

Se acordd.también que la investigadora, seria la encargada de elaborar los métodos
de evaluacion sobre la Capacitacion a fin de determinar si la implementacion de la accion de
cambio cumpli6 con les objetivos deseados, y se acordd que la evaluacion estaria
contemplada en el tiempo(de la’capacitacion, al final de todo el programa.

Con la finalidad de ver-tos*avances, el equipo de trabajo llegé al acuerdo de trabajar
todos los lunes y miércoles, a traveside juntas, donde se presentarian los resultados que se
llevaban al momento.

La reunién donde se llevo aeabo ¢l disefio de la primera accidon de cambio tuvo una
duracion de hora y media. Principalmente trabajaron la Coordinadora Administrativa, la
Coordinadora Académica y la investigadora, sin embargo, hubo intervenciones pequefias
del director, quien, por asuntos propios de su puesto, no pudo estar presente durante toda la
actividad. (Véase apéndice M),

La capacitacion se llevo a cabo el dia 17 de noviembre del 2017, en la oficina
principal del Instituto Biblico Lemuel, se tenia programado iniciar a las 17:00 horas, sin
embargo, debido a que el personal aun no llegaba se estim6 esperarlos (1S minutos, e iniciar
con la capacitacion (Véase apéndice O).

Dos horas antes de que la capacitacion diera inicio, el equipo de trabaja acordo
reunirse para llevar a cabo los preparativos necesarios, y basados en una lista de cotgjo_que
la Coordinadora Administrativa como responsable de este parte de la accion realizo, se

acomodo el lugar, con sillas para el equipo de trabajo, se conecto el equipo de computo y
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proyeccion correspondiente, se acomodo el material didéactico de apoyo para los
participantes y se tuvo lista, la lista de asistencia de los participantes.

Conga presencia de cinco personas de forma fisica y una a través de internet
(zoom), las cuales:laboran en el instituto en los puestos de Coordinacion Académica,
Coordinacion Administrativa, Coordinacion de Mantenimiento, Coordinacion de Ministerio
Supervisado, Coordinacion de trabajos diarios, Director institucional, se dio inicio a las
17:15 horas, haciendo falta dos"personas correspondientes a los puestos de Coordinacion de
Biblioteca y Capellania. Cada-tna de las personas, firmo la lista de asistencia, y los que
estuvieron ausentes, no comentaron ‘el porqué de su ausencia.

El desarrollo del taller se llevd @'cabo con cuatro tiempos (Véase apéndice P):

e Bienvenida y recoleccion dé informacion
e Parte teorica

e Parte practica

e Evaluacion.

Se inici6 dando la bienvenida, y se obsetvo una actitudabierta y participativa por
parte de los asistentes, posterior a ello, se tomo un tiempo paradndagar qué tanta
informacion tenian los participantes acerca de los manuales de organizacion y
procedimientos, a lo que la mayoria tenia nocion de ella, sin embargo, no.sabian cual era la
metodologia para su elaboracion.

Después de ello, se procedid al segundo tiempo, con una duracion de 45 mimutos
donde se les dieron conceptos relacionados a manuales organizacionales y sus
caracteristicas, asi como la estructura que compone un manual de organizacién y funciones,

asi como las definiciones de cada una. Durante este tiempo, se mantuvo un ambiente de
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diélogo, abierto a dudas y comentarios por parte del personal, con la finalidad de disipar
dudar al'respecto de los manuales, y asi proceder al siguiente tiempo de practica. Este
tiempo se concluy6 15 minutos antes del previsto, para poder retomar los 15 minutos que se
perdieron al inicio, a fin de no interferir con el horario estimado de salida.

En el tercer'tiempo, destinado para la parte practica, se volvio a retomar la
estructura sefialada dedos.manuales en la parte tedrica, se les brindd una copia a cada uno
donde venia un formato (Véase’apéndice R), para elaborar perfiles de sus puestos y
funciones. En ella se les expliedda estructura de redaccion de cada uno y se les
proporciono un tiempo para talleréarlo visto y describir sus puestos. Esto se hizo con la
finalidad de recabar informacion de cada uno de los puestos para conjuntar informacién
para la siguiente accion de cambios

Por ultimo, se procedid a evaluarda capacitacion a través de un cuestionario tipo
Likert mediante el cual se indagd informacion respecto a la relevancia que consideran tuvo
la capacitacion y para verificar que el objetivo.de la capacitacion se haya cumplido

Evaluacion.

Para llevar a cabo el proceso de evaluacion, se utiliz6 un@ encuesta de tipo escala
Likert, conformada por preguntas cerradas, que constd de cinco preguntas, cuatro de ellas
concernientes a la pertinencia y aplicabilidad del curso, y uno, referente a/la calidad de los
contenidos, ademas de que se abri6 una seccidn para comentarios o sugerencias'(Véase
apéndice P.)

En esta evaluacion, el equipo de trabajo considerd prudente que se efectuara,durante

el tiempo final de la capacitacion, para que los comentarios, y calificaciones del programa,
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fueran recientes, tratando de reducir el margen de error, con relacion a posibles olvidos, si

se dejaba pasar mas tiempo.

La evaluacion se le aplico al 100% los asistentes, y los resultados que se obtuvieron

mediante la enctiesta, por pregunta, fueron los siguientes:

Pregunta \/Antes de esta capacitacion, mi nivel de conocimientos o competencias

para la creacion de manuales de organizacion era:

Cuatro participantés méncionaron que su conocimiento referente a la creacion de
manuales era poco o nadar

Dos participantes sefialaron_que tenian un conocimiento regular, y tuvieron a bien
especificar que tenian nocioén sobre lo que era un manual y como se conformaba, y
por lo mismo, podian darseuina idea de lo que contenia, sin embargo, no sabian
como llevar a cabo su elabotracion.

Pregunta 2. Después de esta capacitacion mi nivel de conocimientos o competencias

para la creacion de manuales de organizacién es;

El 100% de los asistentes dijeron sentir que su nivel"de:conocimientos y
competencias para la elaboracion de los manuales después del curso era bueno, no
excelente, porque por comentarios de algunos, creian que se necesitaban mas
practica para desarrollar las funciones de forma habil, sin embargo, consideraban su
nivel como bueno, dado que pudieron cumplir con las actividades que se
desarrollaron en el taller.

Pregunta 3. Seleccione el nivel de importancia del contenido de la capacitaeidén.en

relacion con su trabajo actual.
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El 100% de los asistentes considerd que el nivel de importancia de la capacitacion
enrelacion con sus puestos era alto, pues les ayudo a esclarecer las dudas y
controversias en cuestion referente a las funciones que realizan.

Pregunta 4. Qué tan satisfecho se encuentra con las herramientas tedricas

administrativas brindadas en la capacitacion para el desarrollo de su trabajo:

Cinco dijeron que-se sintieron muy satisfechos porque conocieron y pusieron en
practica cuestiones que’consideran necesarias para ellos.
Una persona dijo que s€.sintio satisfecho, sin embargo, le hubiera gustado contar

con mayor tiempo para trabajar con mas calma.

Pregunta 5. La profundidad con la que(se.abordaron los contenidos fue:

El 100% de los participant€s respondieron que les parecié que la profundidad con la
que se abordaron los contenidés)resultd regular, dado que les hubiera gustado tener
mayor informacion, pero éste solo se hubieralegrado a través de disponer de mas
tiempo.

Primer ciclo de intervencion: Segunda accion de cambio.

Diserio.

Creacion de manuales de organizacion y procedimientos.

Para llevar a cabo la creacion de los manuales se disefid una serie ‘de pasos a fin de

lograr el alcance del ciclo de intervencion. (Véase tabla 23.)



Tabla 23

Disenio de Creacion de manuales de organizacion y procedimientos
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Objetivos Meta Indicadores Actividades Fecha de Recursos
realizacion y
responsable

Elaborar un Comntar con Manual de Recopilar 17-18.Nov.17  Equipo de
manual de  un'manual organizacidony informacion Coordinadora  computo.
organizaci6 de procedimientos sobre las Académica
ny organizaei ) parael IBL funciones y Manuales de
procedimie  ony perfiles de organizacion
ntos parael procedimie los de otras
Instituto ntos para trabajadores instituciones
Biblico el IBL. del IBL. afines.
Lemuel 18-22 Nov.17

Recopilar Coordinadora

informacion Académica 'y

similar en Administrativa

ofras

eseuelas

biblicas.

Crear'las 22 Nov-4.Dic.

funcionesy _ 17

perfiles de'__+ Equipo de

cada puesto  trabajo

del IBL

Conformar 22 Noy=#Dic.

el primer 17

borrador del Equipo de

manual. trabajo

Presentar 5.Dic.17

ante el Equipo de

director el trabajo

borrador

para su

aprobacion
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El mismo dia que se efectu6 el disefio de la primera accién de cambio, se disefid
también'Ta segunda accion, la cual sigue el mismo propdsito que la anterior, sin embargo,
en esta segunda accion, se pretendid implementar todo lo que se estuvo trabajando en la
anticipadamente.

Es por elle/que’se busco elaborar un manual de organizacion y procedimientos para
el Instituto Biblico Lemuel, con la meta es que el éste contara con este manual, a finales del
afio 2017.

Se propuso que la informacion obtenida durante la capacitacion con la cual
trabajaron los asistentes a la misma,\sirviera de base para la conformacion de las funciones
y perfiles de puestos del manual que s¢ estaba trabajando. Para ello se solicité a la
Coordinadora Académica que se hi€iera responsable de la recoleccion de informacion y de
la transcripcion de la misma en un formato electrénico, lo cual permitiera manejar los datos
con facilidad, en un periodo de cinco dias, partiendo del dia en el que se hizo la
capacitacion, hasta el dia 18 de noviembre'del 2017.

Posterior a esto se delegda la Coordinadora Administrativa y a la Coordinadora
Académica, solicitar manuales de organizacion y funciones a instituciones similares al
Instituto Biblico Lemuel con la finalidad de identificar aquellos puestos afines al instituto, y
poder complementar la informacién con la que se contaba, a partir del frabajo que
realizaron los asistentes en la capacitacion. Para ello, se fijo del 18 al 22 desioviembre para
cumplir con esta actividad.

Para las fechas del 22 de noviembre al 4 de diciembre, se plane6 que el equipo de
trabajo, una vez conjuntada toda la informacion requerida, se procedié a hacer una
delimitacion de la misma, a fin de seleccionar aquella informaciéon que permitié desarrollar

un manual propio con funciones y perfiles adecuados al Instituto Biblico Lemuel.
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Se planificé también que a principios del mes de diciembre se contara con un
borradet del manual organizacional y de funciones, con informacion no sélo de funciones y
perfiles, sind que también que contara con la informacion requerida en todo manual
administrative, Con aspectos como historia de la institucion, introduccion, organigrama,
estructura orgédnica, enfre otros, a fin de presentarlo en tiempo al director institucional, para
su debida revision y aprobacion, para pasar al siguiente ciclo de intervencion.

Implementacion.

La creacion del manual; dio inicio desde el momento en el que los asistentes a la
capacitacion describieron de forma escrita cudles eran las funciones y los perfiles que
cumplian para el puesto que desarrollan‘en el Instituto. A partir de esta informacion, el 18
de noviembre del 2017, la Coordinadora Académica recopil6 toda la informacion que
surgié durante esta capacitacion y la transcribi6 a‘formato electronico, con la finalidad de
facilitar el uso de dicha informacion, en el siguiente proceso que consistio en la
conformacion del manual de organizacion y-funciones“dellnstituto Biblico Lemuel.

Casi a la par de esta actividad, la Coordinadora Administrativa, con apoyo de la
Coordinadora Académica, se dieron a la tarea de investigar en otras instituciones afines al
Instituto Biblico, si contaban con un manual de funciones y perfiles. .dna vez identificadas
aquellas instituciones que lo contenian, realizaron documentos de solicitud de informacion,
para que estas instituciones pudieran compartir aquellos documentos para su preévia
revision, con el fin de identificar los puestos similares a los puestos del Institutoemuel.
Entre las escuelas que facilitaron material fueron el Instituto Biblico Gilgal, y el Instituto
Biblico Presbiteriano de Poza Rica, Veracruz, ambos accedieron a brindar informacion

referente a sus manuales, a los cargos, perfiles y funciones que ellos desempenan en sus
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institucCiones. Con ésto, se realizd una comparacion entre el material que se habia recogido
durantelajcapacitacion y el material que otras instituciones ya tienen institucionalizado.

Fue asi como se iniciod la delimitacion de informacion que fue de beneficio para el
desarrollo del\mianual de organizacion y funciones del Instituto Biblico Lemuel. De esta
forma, se seleccionaron aquellos puestos afines a los del instituto y, se tomaron las
funciones que se realizanen el IBL. Al contar con la informacién antes mencionada se
estructur6 el manual, consiserafido la estructura que se les proporciond en la capacitacion.

Fue asi que del 18 al 22“de noviembre se obtuvo la informacion referida a los
puestos de la organizacion con sus respectivas funciones que desarrollan cada uno y con los
perfiles que requieren tener los aspirantesial puesto, con esta informacion, elaborada del 22
de noviembre al 4 de diciembre, el€quipo de trabajo diseii6 el borrador del manual de
organizacion y funciones del InstitutoBiblico Lemuel, considerando cada aspecto del cual,
en éste se debia de integrar.

El 1 de diciembre del 2017, se hizo'enfrega delsbotrador del manual al director
institucional del Instituto, para que éste llevara a cabo la revision y de ser asi la
autorizacion del mismo. El 3 de diciembre del 2017, el directorsinform6 de forma verbal al
equipo de trabajo que no se tenia observaciones para hacer, al respecto.del contenido y
forma del manual , por lo tanto habia sido aprobado por ¢l mismo, en fiincion del puesto
que desempefia en la organizacion, dando asi oportunidad para continuar con el'segundo

ciclo de intervencion (Véase apéndice Q).
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Evaluacion.
Lajevaluacion de la elaboracion del manual de organizacion y funciones se llevo el
3 de diciembre en el Instituto Biblico Lemuel, con la presencia del Director institucional y
la investigadora; através de una rubrica dividida con dos secciones (Véase apéndice S):
e Identificaciéna la cual conlleva aspectos de portada.
e Contenido.
Asi mismo, contiene griterios, los cuales se califican de acuerdo con caracteristicas
con un porcentaje representativosdonde 100% indica excelente, 75% bueno, 50% regular y
25% malo.
Los criterios para evaluar los dates de identificacion del manual se describen
continuacion:
e El manual debia contener nombre de 1a'dependencia, logotipo, fecha de elaboracion
y actualizacion. Para obtener un/100% cortespondiente a excelente, el manual debe
presentar la portada con todas las caracteristicas requeridas, en forma ordenada y
clara. Para obtener un 75% correspondiente a bueno, el manual debe presentar la
portada con las caracteristicas requeridas, pero probablemente carece de orden. Si
se le asigna un porcentaje del 50% correspondiente a regular,probablemente el
manual presenta portada con alguna de las caracteristicas requetidas, pero carece de
un orden. Y si la calificacion que se le da a este criterio es de un 25%
correspondiente a un aspecto malo, es porque el manual presenta una portada, pero
s6lo con el nombre de la dependencia.
¢ El manual debia contener las firmas, puestos y nombres de los encargados de la

elaboracidn y actualizacion del manual. Se le asignara solamente el 100%, a
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aquellos que contengan las firmas, los nombres y los puestos titulares. Se le dard un
porcentaje de 75% correspondiente a bueno, si s6lo cuenta con los nombres y las
firmas de los titulares. EIl 50% correspondiente al regular, se asignara a quién
incluya Ginicamente las firmas de quien lo elabord. Y si el manual no cuenta con
ninguno de-los élementos mencionados se le asignara un porcentaje del 25%, lo que
lo clasificard come, malo.

Los criterios para évaluar el contenido, fueron los siguientes:

Introduccion

Antecedentes historicos
Marco juridico administrativo
Atribuciones

Estructura orgéanica
Organigramas

Objetivo

Funciones

La escala para evaluar el manual fue el siguiente?

Se asignaria el 100%, si presentaba de manera sintéticasy~ordenada, los capitulos

que constituyen el manual o los titulos que comprende. Se aplicaria un 75% si carecia de la

totalidad de las caracteristicas requeridas y si se presenta en una formasrdenada. Tendria

un 50% si no contaba con todos los criterios, y si carece de un orden. St le falta la mayoria

de lo senalado en la estructura se le otorgaria un 25%.

El apartado de la introduccion debia contener fines y propodsitos generales‘que, se
pretenden cumplir, incluye informacion sobre el ambito de competencia que se trata,
como se usara y cuando se haran las actualizaciones. Se aplicaria un 100% cuando

la redaccién sea concisa, clara, comprensible y se haya elaborado en un maximo de
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3 cuartillas. Una aplicacion de un 75%, si su redaccion es clara y facilita la
comprension, pero es muy redundante. Se otorgaria 50%, si la informacién
contémplada es redundante, poco clara y se dificulta su comprension. Y se le
concederia un 25% si no cuenta con una introduccion.

Para el criterioode antecedentes historicos, se evaluara, si se refiere antecedentes o
hechos pasados’sobresalientes, acerca de las dependencias, si se mencionan los
derechos y las leyes qué crearon y modificaron aspectos de organizacion. Se
evaluaria con un 100%; aquién muestre en orden cronolédgico, de forma clara
concisa, los hechos mas relevantes y de importancia para la organizacion. Se
asignaria un 75%, si se dan a conocer hechos importantes, pero carece de un orden
en forma cronoldgica. Seaplicaria un 50%, si no muestran los hechos cronologicos
de gran importancia. Y se destinaria un'25%, si los hechos que se mencionan no
parecen ser de gran relevancia y §¢ muestran de forma confusa.

En el criterio de Marco juridico administrativoslo que se evaluara son los
principales ordenamientos juridicos vigentes que regulan la operacion y
fundamentacion de la dependencia, entidad o las principales unidades
administrativas comprendidas en ella. Se le fijaria un 100% sisse presentan de
forma enunciativa, sin incluir textos explicativos adicionales, dé forma ordenada y
jerarquizada en forma descendente. Se atribuiria un 75%, si incluyefi los
organismos juridicos, si los describe en forma enunciativa, sin seguir un.etden
descendente. Se le aplicaria un 50% si no contiene todos los ordenamientos
juridicos y los mencionados se presentan de forma ordenada. Y se otorgaria un
50%, si solo contiene algunos ordenamientos juridicos y esos no llevan un orden de

jerarquizacion de los documentos.
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En el criterio de atribuciones, se evaluara si representan el medio para alcanzar los
fines, y si se constituyen ademas en la facultad de hacer mediante un instrumento
juridico o administrativo. Se le concedia el 100% si contienen las atribuciones que
le asigna el reglamento interior de la dependencia, indicando el articulo
correspondiente, o alguna otra normatividad que le resulte aplicable, considerando
atribuciones conferidas en la ley, decreto de creacion o de reglamento interior de la
misma, si sefiala el titulo completo el ordenamiento articulo y las fracciones
correspondientes. Se le"asignaria un 75% si presenta las atribuciones que asigna el
reglamento interior a la dependencia, si indica el articulo correspondiente, pero no
sefiala el titulo completo del ordenamientose. Se le aplicaria un 50%, si menciona
de forma general las atribuciones, pero no profundiza en los instrumentos juridicos
administrativos que utiliza. “Y«¢se-le otorgatia un 25%, si no contempla los
instrumentos juridicos o el manual.

El siguiente criterio es estructura organica, el ctial evalta la descripcion ordenada
por jerarquia de las unidades administrativas adscritds.a una dependencia
administrativa. Se le aplicaria un 100% si la descripcion’de la estructura organica
corresponde o coincide con su representacion grafica en el organigrama, tanto en lo
referente al titulo o nominacion de las unidades administrativas, como a su nivel
jerarquico. Se asignaria un 75% si la descripcion de la estructura esCorrecta, pero
le hace falta la nominacién. Obtendria un 50% si la descripcion se muestra,como
una lista, sin mostrar el nivel jerarquico de cada unidad. Y tendria un 25%;-si
describe las unidades administrativas, pero no coinciden con el nivel jerarquicoy no

muestra un orden.
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o~ En el criterio de organigramas, la representacion grafica de la estructura organica
debe reflejar esquematicamente los niveles jerarquicos, canales formales de
comtinicacion y lineas de autoridad con sus respectivas relaciones. Se aplicaria un
100%'si"senala de forma clara los niveles jerarquicos, asi como las lineas de
autoridad,Jasdineas de staff en caso de tenerla, y debe contener un recuadro en la
parte inferior deteeha, en la cual contendrd el nombre y la firma del titular de la
dependencia o entidadydandole caracter oficial a dicha estructura. Tendria un 75%
en el organigrama, si muestra de forma clara los niveles jerarquicos y las lineas de
autoridad, pero carece de la firma del titular de la dependencia. Obtendria un 50%
si el organigrama no coincide con la estructura de la organizacion. Y se le
permitiria un 25% si no tierien orden logico en las lineas de autoridad, y no se
distinguen de manera clara 1osmiveles jerarquicos.

e El criterio de objetivo describe el propdsito que pretende alcanzar la dependencia
para el cumplimiento de la actividad-institucional. JLlevaria un 100%, si la
determinacion del mismo es lo mas claro posible ystredaccion es sencilla, en
parrafos breves, ademés de que la primera parte que su gontenido debe responder al
qué se hace y para qué se hace. Tendria un 75% si el objetivosdescrito esta de
forma clara y sencilla, pero no se da respuesta a una de las preguntas del qué se hace
y para qué se hace. Poseeria un 50% si da respuesta a las preguntasypero usa
demasiados tecnicismos que hacen dificil su comprension. Y se le asignafia un
25%, si el objetivo no es claro, es dificil de entender y no responde a ninguna‘de las

dos preguntas.
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o~ El ultimo criterio es el de funciones, y evalta el conjunto de actividades afines para
alcanzar el objetivo planteado. Las funciones deberan ordenarse de acuerdo a la
impgrtancia y naturaleza del area de que se trate. Se le determinaria un 100% si se
presenta’en forma de relacion y jerarquizacion, conforme a su importancia, siendo
congruentes con el objetivo, y si se agrupan por afinidad, siguiendo un orden légico.

Se le concederia un 75%, si las funciones se presentan agrupadas por afinidad y

siguiendo un orden logico, encaminadas al objetivo, pero sin llevar un orden

jerarquico. Se le estipularia un 50%, si las funciones son claras y van encaminadas
al objetivo, pero no llevan‘unsorden logico y tampoco se presentan de forma
jerarquica. Y se le determinariaun 25% a las funciones que no llevan un orden
logico o de forma jerarquied’y que'no van encaminadas al objetivo.

El director, junto con la invéstigadora fueron los encargados de realizar la
evaluacion al manual de organizacion, y/presentadd los resultados, fueron los siguientes:

Con base en los criterios y escalas explicados, mediante la evaluacion se obtuvieron
los siguientes resultados:

En cuanto al primer criterio de identificacion de portadas/se le asignd una
calificacion del 100%, pues el manual presentaba una portada con todas las caracteristicas
requeridas, de forma ordenada y clara.

En el segundo criterio de evaluacion, en la identificacion, el manualdel Instituto
Biblico Lemuel, obtuvo una puntuacion del 100% pues contenia las firmas, nombfes y
puestos de los titulares.

En el primer criterio de contenido, el manual obtuvo una calificacion del 100%/

pues se presentaba de manera sintética y ordenada los capitulos que constituyen el manual.
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En el criterio de introduccidn, se le asignd una puntuacion de 100% por que la
redacciémifue concisa, clara y comprensible, sin superar las tres cuartillas.

En el criterio de Marco juridico administrativo, se le asigné una calificacion de
75%, pues, aunque incluia los ordenamientos juridicos, no los mencion6 de manera
ordenada descendente:

En el criterio de”atribuciones, se le asignd una calificacion del 75%, pues presentd
las atribuciones que asignd el'réglamento interior a la dependencia, indico el articulo
correspondiente, pero no sefalé el titulo del ordenamiento de forma completa en uno o mas
de sus atribuciones.

En cuanto al criterio de estructyra brganica se le asign6 una calificacion de 100%
por la descripcion de la estructura.organica, que coincidié con su representacion grafica en
el organigrama tanto en lo referente’altitulo o nominacion de las unidades administrativas
como su nivel jerdrquico.

En cuanto al organigrama, se le dio‘una.califica€ion de 75%, pues en el organigrama
se muestro de forma clara los niveles jerarquices y las lineas'de autoridad, pero carecid de
la firma del titular de la dependencia.

En el criterio de objetivos, la calificacion que se le dio es del 100%, pues fue escrita
de forma clara y con redaccion sencilla, en parrafos breves, ademas de(que se explicd qué
se hace y para qué se hace.

En criterio de funciones, se le asignd una calificacion del 50% por que lasfunciones
fueron claras y encaminadas al objetivo, pero no llevaron un orden logico y tampoco’se

presentaron de forma jerarquica.
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Conclusiones primer ciclo de intervencion.

Una vez realizadas, tanto la primera, como la segunda accion de cambio, del primer
ciclo de intetvencion. Se procedio al andlisis de dicha informacion. Es asi como se pudo
identificar que, €mla primera accidon de cambio, no asistieron todos los coordinadores de
area del Instituto Biblico Lemuel. Por lo cual, se puede ver como un posible obstaculo para
el cumplimiento del propésito con el cual se llevo a cabo la capacitacion, sin embargo,
gracias a la disposicion de{losdemas asistentes, se pudo sufragar la ausencia de los que no
asistieron. De esta manera, sé-puede decir que la primera accion de cambio, cumplid sus
propositos y pudo capacitar a las petsonas adecuadas para contribuir a la conformacion del
manual operativo y de funciones. Aquellos que asistieron comentaron que la capacitacion
les pareci6 adecuada e importante.para el papel que ellos desempenan dentro de la
institucion, si bien comentaron que‘Seria-prudentesel que se considere mas tiempo para la
capacitacion con respecto a la elaboracién de.funciones para el Instituto, mencionaron
también el sentirse satisfechos con la informacidon quesse le proporciono al respecto, dado
que nunca habia llevado alguna capacitacion que les ayudasd en estas areas, qué consideran
importantes.

Si bien, esta capacitacion se hizo con la finalidad de que los asistentes pudieran
contribuir a la creacion del manual de organizacion y funciones del Instituto Biblico
Lemuel, el equipo de trabajo pudo identificar, que esta actividad sirvid patadesarrollar las
habilidades de los asistentes, en cuestion de la generacion de propuestas de funciones
necesarias a realizar dentro de la institucion, por ello se considera pertinente la realizacion
de esta dindmica para futuras ocasiones, a fin de actualizar el manual de organizacion ¢n
futuras ocasiones, o para integrar al personal del IBL en la formulacion de futuros manualés

administrativos para el Instituto.
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En relacion con la segunda accidon de cambio, el equipo de trabajo procuro
desarrellax todas las secciones del manual de acuerdo con las caracteristicas que se
mencionaron durante la capacitacion, sin embargo, algunas de las actividades que se
desarrollaron‘durante este momento no se hicieron conforme a los lineamientos propuestos,
esto, debido al tiemposreducido en el cual se desarrollaron las actividades, lo cual provocd
que algunas acciones se realizaran sin el debido cuidado, de forma tal, que al momento de
la evaluacion del manual, §e pudieron identificar algunas deficiencias, que si bien, no
interfieren en su funcionamientOy$i se requiere en cuanto sea posible, intervenir en la
mejora de estas cuestiones.

El equipo de trabajo considera fiecesario que, en futura ocasiones, haya
actualizaciones del manual. Y si pfeévé continuar con la conformacién de los manuales
administrativos, se considera indispensable que los tiempos y las capacitaciones se
desarrollen con mayor profundidad.

De esta manera se puede observar que tanto la primera acciéon de cambio, como en
la segunda accién, se cumplid con el proposito disefiado para el primer ciclo intervencion
permitiendo que se concluyera en tiempo y forma. De esta manefa, se procedio a la
implementacion de un seguimiento de estas acciones mediante el segundo ciclo de
intervencion.

Segundo ciclo de intervencion

Siguiendo con la misma linea de trabajo, el dia 23 de octubre del 2017 fel€quipo de
trabajo, en las instalaciones del Instituto Biblico Lemuel, trabajé por un tiempo detres
horas, en el disefio de estrategias y acciones de cambio, para cumplir cada uno de los
propositos de intervencion que fueron planteados y estdn descritos al inicio de éste tercer

capitulo. Si bien se logro el objetivo en cuanto al proposito de alinear las funciones
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administrativas del Instituto, se continud el trabajo, pero ahora en relacion al segundo ciclo

de intervencion que consiste en divulgar de forma sistematica, el contenido y los alcances

de la organizacion de las funciones que ya se estuvieron trabajando, a fin de que este

trabajo pueda'set institucionalizado (Véase tabla 24.)

Tabla 24

Segundo ciclo de intervencion

Proposito

Acetones de cambio

Divulgar en forma
sistematica el
contenido y los
alcances de la
organizacion de las
funciones de cada una
de las areas
administrativas a fin
de institucionalizarlos

Primera_accion de cambio

Pimer acefcamiento a la institucionalizacion de los manuales en el
Instituto Biblico.Lemuel, a través de la culturizacion del mismo.
(Véase apéndice T)

Segundasaccion de cambio
Socializacion y validacién del personal hacia el manuale
administrative

Tercera accion de eambio
Publicacion de los diagramas de funciones administrativas en
lugares visibles.

Segundo ciclo de intervencion: Primera accion de cambio

Diserio.

Institucionalizacion de los manuales en el Instituto Biblico Lemuel.

Para llevarla a cabo se disen¢ una serie de pasos representados en la tabla 25.
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Tabla 25

Diseno de Institucionalizacion de los manuales en el Instituto Biblico Lemuel

Objetivos /' Meta Indicadores Actividades Fecha de realizacion  Recursos
y responsable
Institucio-  Tnstitu- Documento Presentacion del  8.Dic.17 Material de
nalizar el  cionalizar de manual a las Director institucional cémputo y
uso de los el mafiual  legalidad. autoridades del oficina.
manuales IBL
Informe en

en el IBL Acuerdos de 5.Abr.18 diapositivas

institucionalizar ~ Director institucional

el manual enel  Investigador Manual en

IBL digital.

Implementacion.

Para llevar a cabo esta accion de eambio, de iniciar el proceso de institucionalizar, a
través de la culturizacion el manudl-derorganiizacion y funciones en el Instituto Biblico
Lemuel, el director educacional asistié a la reunion’ anual del Consejo Nacional de
Educacion de la Iglesia de Dios, donde a través de unasparticipacion especial el 8 de
diciembre de 2017, en punto de las 4 de la tardes en la ciudad de Zitdcuaro Michoacan
(Véase apéndice T), se le permitio llevar a cabo la presentacion‘del manual de organizacion
y funciones del Instituto Biblico Lemuel, el cual por primera vez.un tendria la informacion
concerniente a la funciones completas, para cada uno de los integrantes'de la planta
administrativa y docente del Instituto Biblico Lemuel.

La presentacion duré alrededor de 30 minutos, donde el director mostré
primeramente el proceso de elaboracion del manual, a fin de demostrar que el trabaje, que
se desarroll6 para llegar a la conformacion del manual, habia sido con el apoyo de todos los
integrantes de la planta administrativa del Instituto y posterior a esto hizo la presentacionen

formato digital del manual.
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Después de haber presentado el manual, el director, abri6 un tiempo para para hacer
comentarips preguntas y respuestas en relacion a la pertinencia de culturizar e
institucionalizar el manual en el Instituto.

Una vez'resuelta cualquier tipo de duda, el Consejo Nacional de Educacion,
procedi6 por medio de tina votacion para hace el dictamen de permitir la
institucionalizacion del’manual en el Instituto Lemuel, a lo que, por decision undnime, se
otorgaron las autorizaciongs pata oficializar la accion.

No fue, sino hasta el 5'de-abril del 2018, a las 17 horas, a través de una junta con
todo el personal administrativo y doeente del Instituto, que se procedi6 a oficializar la
institucionalizacion del manual de orgdnizacion y funciones del Instituto Biblico Lemuel,
coémo el documento oficial, donde-se contiene toda la estructura organizacional del
Instituto, asi como las funciones y tareas-que corresponden a cada uno de los trabajadores

del Instituto Biblico Lemuel.

Evaluacion.

A fin de evaluar el proceso de oficializacion del manual a fin de lograr su
culturizacion, el equipo de trabajo realizé una lista de cotejo, qué le permitieran revisar si la
presentacion se llevo a cabo en tiempo y forma, de acuerdo con la infexmacion que se
presentd, comprendida asi de cinco preguntas, las cuales solamente se tesponden con un
si/no, y tiene oportunidad para hacer observaciones en cada pregunta. (Véas€ apéndice U).

La evaluacion se llevo a cabo, a través de una reunién con el equipo de‘tzabajo, la
cual, tuvo una duraciéon de 20 minutos. A continuacion, se describen aquellas preguntas

que sirvieron de guia para evaluar esta accion de cambio.
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De la primera pregunta, la cual cuestionaba sobre si se cont6 con el manual listo
pata hacer la presentacion ante el Consejo Nacional de Educacion de Iglesia de
Dios; se obtuvo una respuesta afirmativa, sin embargo, en las observaciones se
comentd’ que se presentaron dificultades para llevar a cabo la entrega del manual en
las fechas'estipitladas.

La segunda pregunta indagaba si se realiz6 la reunion con el Comité Educativo
Nacional a fin de soligitar la aprobacion del manual de operacion y funciones del
Instituto Biblico Lemuela la cual, la respuesta fue afirmativa, pues la reunion se
dio en el tiempo y forma que,se habia planeado.

La tercera pregunta es sobre si e obtuvo la aprobacion del comité educativo
nacional de la iglesia de Digs, a lo*cual, la respuesta es afirmativa, pues de forma
unanime, todo el Comité apfobé Hevarsa@ eabo la institucionalizacion del manual.
La cuarta pregunta verifica si el petsonal del Instituto estuvo de acuerdo con la
institucionalizacion del manual de organizacion’y funciones, y la respuesta fue si,
pues antes de que esto, se llevd a cabo la socializaciény validacion del manual, lo
cual permitid que el personal comentara si estaban de acuerdo con su posterior
institucionalizacion.

La ultima pregunta confirma si el proceso de institucionalizacidndel manual se

llevé a cabo en las fechas estimadas, a lo que se respondié que si.
Segundo ciclo de intervencion: Segunda accion de cambio.

Diserio.

Socializacion y validacion del personal hacia los manuales administrativos.

Para llevar a cabo este proceso de la segunda accidén de cambio, se disefid una serie
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Tabla 26

Diserio de Socializacion y validacion

100

Objetivos  Meta Indicadores  Actividades  Fecha de Recursos
realizacion y
responsable
Dar a El 100%del Lista de Establecer los 29.Mar.18 Material de
conocery  personal del asistencia. elementos Coordinadora ~ cOémputo y
el manual IBL conozca parallevara  administrativa  oficina.
de las funciones'y” Evaluacion  cabo la
organizaci procedimientos socializacion Invitaciones
ony que estan del manual para la
procedimi  descritos en el socializacid
entos. manual. Realizacion ~ 5.abr.18 ny
de la Investigadora  validacion
socializacion
debmanual. Instrumento
de
Evaluacion, evaluacion
del pérsonal  5.abr.18
para validar  Investigadora

elrmanual.

Para iniciar con el proceso de socializacion y validacion del manual ante el personal

que labora en el Instituto, el equipo de trabajo se reunio el 29 de matzo/del 2018, en las

instalaciones del Instituto a fin, de identificar cudles serian las accionespara Hevar a cabo

durante el programa de socializacion, para lo cual, se determiné que la Coordinadora

administrativa estaria a cargo de elaboracion y entrega de las invitaciones para que‘el

personal del instituto asistiera a una reunion, donde se realizaria la socializacion.
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A la coordinadora académica se le delegd organizar el lugar para la socializacion,
verificando que estuvieran presentes los recursos necesarios, tanto de proyeccién como de
espacio a los asistentes.

Mientras que la investigadora, fue la encargada de preparar la presentacion para los
asistentes.

Implementacion.

La socializacion se llevo a cabo el 5 de abril del 2017 en un aula Instituto Biblico
Lemuel a las 4 de la tarde de la'tarde. Se cont6 con la asistencia de los seis coordinadores y
dos nuevos integrantes, cada uno delos asistentes ocupd uno de los lugares que se habia
preparado para ellos dentro del aula (Véase apéndice V).

Primeramente, se inici6 coriuina bienvenida a todos los asistentes, se le agradecio el
haber respondido al llamado y se 1€ diovlugar a'lasinvestigadora para que diera inici6 con la
presentacion del manual de organizacion y funciones.del.Instituto Biblico Lemuel. Para
ello, se le otorgd a cada uno de los asistentes de.forma‘impresa, el puesto que les
correspondia, con las funciones descritas y el perfil requeridopara cada uno.

La investigadora se dedico a presentar cada una de las pattes que integran el manual
de organizacion y a explicar la forma en la que funcionaria. Se mencien6 cada uno de los
puestos que integran el organigrama del Instituto Biblico Lemuel y cada‘una de las
funciones y perfiles para cada puesto. Todo esto se realiz6 en un tiempo de«dos horas y
media y durante este tiempo se le di6 un momento a cada uno de los coordinador€s,y
personal que labora en Instituto Biblico, para que pudieran expresar sus comentarios’o
dudas con respecto a los puestos mencionados, y después de ello expresar si estaba

conforme o inconforme con lo descrito en el manual. En relacion con esto, es importante
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meneionar que los participantes expresaron el no tener dudas al respecto del contenido del
manual!

El proceso de socializacion del manual termind a las 6:30 de la tarde. En ese
momento se procedid a que, por medio de una evaluacion, los asistentes validaran el uso
del mismo, de acuerde ton su experiencia al momento de verificar y aclarar las cuestiones
que les causaran dudasyrespecto a sus funciones descritas. Para ello, se tom6 20 minutos,
para que todos los asistentes tefminaran con el proceso de validacion.

Evaluacion.

Para llevar a cabo la evaluacién, se procedio a entregarles de forma impresa a cada
uno de los integrantes, un formato de lista'de cotejo, donde se evalué el manual con base en
dos criterios: Formato y Funcionesya través de tres preguntas (Véase apéndice W).

e Formato:

(El manual tiene un lenguaje claro? /De.los ocho.asistentes al proceso de socializacion,
el 100% mencion6 que el lenguaje del manualde consideraban claro y entendible.

e Funciones:

(Describe las funciones de forma completa? El 100% de’los, asistentes confirmo que
las funciones que les correspondian a ellos estaban descritas completamente, que a pesar de
que a ellos en el momento de la capacitacion habian pasado por alto desceibir algunas
funciones, el manual las contenia de forma completa.

(Se delimitan las actividades de cada coordinacién? EI 100% de los asisténtes
confirmo que hay delimitacion de las actividades, y menciond que esto ayudara a queé no
haya duplicidad de tareas.

Y se realizaron dos preguntas mas relacionadas con satisfaccion respecto al manual:
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(Queda satisfecho con el manual? El 100% de las respuestas fueron afirmativas

{Cree que con esto mejora la productividad de Lemuel? E1 100% de las respuestas

fueron afirmativas.

Segundo_ciclo de intervencion: Tercera accion de cambio.

Diserio.

Disefior de la‘publicacion de los esquemas de funciones administrativas en lugares

visibles, como se aprecia ¢h latabla 27

Tabla 27

Diserio de la Publicacion de los esquemas de funciones administrativas

Objetivos Meta Indicadotes \ Actividades Fecha de Recursos
realizacion y
responsable
Dar a Que los Diagramas  Elaborar 6.-10.abr.17  Material
conocer alumnos del  de las diagramas de Equipo de de
manual a instituto funciones cada funcion del trabajo cémputo y
todos los conozcan de  descritas en{ mstituto, oficina.
estudiantes  forma clara, el manual.
del IBL la Presentacion<de._ 11.abr.17 Encuestas.
organizacion esquemas de Investigadora
del IBL funciones.
I1.abr.17
Evaluacion de la  Investigadora

implementacion.

Como ultimo paso, al equipo de trabajo le interes6 que las funciones del.cada uno

de los puestos del Instituto, no sélo las conocieran los encargados de las coordinaciones,

sino que también, la comunidad del instituto pudiera tener conocimiento de ellas, afinde

eficientar los procesos dentro del instituto, y no hubiera confusiones sobre a quién dirigirse;

dependiendo de la situacidon que se necesite.
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Para ello, se determinaron llevar a cabo la publicacion de los diagramas de
organizacion y funciones de cada una de las 4reas del Instituto, a los alumnos y comunidad
de Lemuel en general. De esta forma, el equipo de trabajo delegd funciones para la
realizacion del.thismo, las cuales, quedaron de la siguiente manera:

El equipo'de trabajo en conjunto, estaba encargado de la generacion de los
esquemas en general,efl formato de imagen, uno por puesto. Cada esquema, debia
contener cada una de las funciones de los puestos que hay en el Instituto.

La Coordinadora Adniiristrativa, fue la encargada de llevar el proceso de impresion
de cada uno de los puestos en formato tabloide.

La Coordinadora académica, fue\la encargada de organizar a los estudiantes para la
realizacion de la presentacion de le§ diagramas.

La investigadora fue la encatgada-de realizar la presentacion de los diagramas ante
la comunidad del Instituto.

Implementacion

La presentacion de los esquemas de las funciones de‘cada puesto, se llevo a cabo el
11 de abril del 2017, en el aula de usos multiples del instituto, eon.la presencia solamente
de los grupos de primer y segundo afio, dado que el grupo de tercero_se encontraba en
practicas de ministerio supervisado (Véase apéndice X).

La investigadora dio inicio con la presentacion de los esquemas a las”10 de la
mafiana, con una bienvenida y explicacion del motivo que les reunia. Elaboré‘algunas
preguntas para conocer qué tanto identifican las funciones de los puestos cada uno-de’los
alumnos presentes, donde se consigud la participacion por parte de los reunidos y partiendo

de ello, se menciond la importancia de llevar a cabo esa reunion
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Después de ello, procedid a hacer mencion de cada uno de los puestos y presentando
los tabléides uno por uno, en orden jerarquico de puesto, de acuerdo con el organigrama del
instituto. D¢ esa manera, explic6 las funciones de cada uno de los puestos a fin de lograr
un primer acercamiento entre los estudiantes y los esquemas.

El proceso.de publicacion de los esquemas tuvo una duracion de una hora,

finalizando la presentacion a las 11 de la mafana.

Evaluacion.

Para llevar a cabo la evaluacion de los esquemas, se solicité a los asistentes a la
presentacion que contestaran un cuiestionario, el cual estaba conformado por cinco
preguntas (Véase apéndice Y):

(Conocias las funciones de’cada puesto?

(Qué te parece que haya esquemas que‘expliquen las funciones de cada puesto del
Instituto?

(Por qué crees importante que los alumnos condzcan las funciones de cada puesto
del Instituto?

(Por qué crees que el tener a la vista los esquemas te seafayorable?

(Consideras entendible los esquemas?

En relacion a la primera pregunta, las respuestas giraron en relacion a que la
mayoria tenia nocion sobre cudles son las funciones que realizan cada uno d¢ los puestos
del instituto, sin embargo, muchas de las funciones que se platicaron durante 1a
presentacion, no las conocian, o creian que correspondian a otros puestos, diferentes'a los

que se mencionaron durante la presentacion.
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En la segunda pregunta, el 100% de los asistentes respondié de forma favorable, el
que hayaesquemas que expliquen las funciones que se desarrollan en el instituto,
mencionando algunos, que nunca se habia hecho algo similar.

En la terCera pregunta, las respuestas de los alumnos giraron en relacion a que los
alumnos deben estar informados de las funciones de los puestos del instituto para poder
acudir a las personas cotrectas cuando se les presente alguna necesidad.

En la cuarta pregufita, 16s alumnos coincidieron en que el tener a la vista los
esquemas con las funciones, aligerara el desarrollo de los distintos procesos de la
institucion.

El 100% de los estudiantes, codsider6 entendible cada uno de los esquemas con
funciones de los puestos.

Conclusiones segundo ciclo de\interven€ion

Una vez completa en segundo ci¢lo de intetvencion, el equipo de trabajo prosiguid a
analizar cada uno de los resultados obtenides durante las acciones de cambio.

A partir de eso, se pudo encontrar que se presentaron algunas complicaciones en
cuestion de los tiempos para realizar la investigacion, dado que€l disefio que se planted en
las diversas acciones de cambio eran fechas estimadas, en las cuales,ne estaban
contempladas aquellas situaciones que pudieran interponerse en la realizacion de las
actividades en las fechas consideradas, a pesar de que cada una de las acciones se llevaron a
cabo dentro de lo estipulado, la calidad con la que se realizaron, no fueron las mejores
debido a lo apresurado del tiempo. Sin embargo, se pudieron elaborar.

En cada una de estas acciones, el equipo de trabajo analiz6 la importancia del

trabajo en equipo, pues si no hubiese sido por la intervencion del Consejo Nacional de
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Edugacion, no se habria hecho posible la institucionalizacion de los manuales en el
instituto, porque es gracias a este proceso, que se hace posible que, a pesar de los cambios
de administracion, el manual pueda seguir en funcionamiento, sin importar el cambio de
personal o director. Por otro lado, el trabajo que los maestros desempefiaron en todo este
proceso, fue fundamental, pues, aunque anteriormente habia funciones que se duplicaban,
fue gracias a ellos quesse logro, no solo la elaboracion de las funciones de cada puesto, sino
que también se validé tod¢ elitfabajo de constitucion de perfiles de cada puesto. Y en
relacion a la aportacion por partedde la comunidad de Lemuel en general, por medio de su
cooperacion en la implementacion de'la ultima accidon de cambio, permiten que se pueda
identificar la relevancia de todo el trabajo!que se hizo en oficina y el impacto que tiene mas
alla de la administracion.

Si bien, hubo algunos contratiempos en'lasaplicacion de las funciones de cambio,
cada una de ellas cumplio con su objetivo, favoreciendo el desarrollo de este segundo ciclo
de intervencion.

Es importante sefialar de igual forma, que atin hay'mtichos mas ciclos de
intervencion que se podrian implementar en el Instituto, los cualés, forman parte del
seguimiento del mismo, sin embargo, por cuestiones de tiempo, en dicho trabajo, no se

pudieron llevar a cabo.
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Capitulo IV. Reflexiones
Toda intervencion deja un cumulo de experiencias y ensefianzas, y es por ello que

en la investigacidn-accion, se comprende que no solamente se trata de llevar a cabo
acciones, para-téner que hacer algo o para realizar cambios porque si, sino que cada una de
las acciones que se/llevan a cabo a modo de intervencion, traen consigo resultados que
necesitan ser analizades cuidadosamente, con la finalidad de encontrar cuéles son aquellos
significados que se extraeft de-dlli mismo. Son las reflexiones, las que ayudan a
comprender el por qué se obttvieron los resultados, mas alla de si fueron los esperados o
no, es a partir de ella, que se logra.comprender a mas profundidad el actuar de la
comunidad en su conjunto. La reflexidn, es lo que diferencia a la I-A de los demas
métodos de investigacion, pues éstd se préocupa por mostrar un panorama general, no sélo
de lo que sucediod, sino que indaga ¥ anatliza elipor qué sucedio, y las implicaciones que
puede haber. Al respecto, Murillo (2010) menciona®

La reflexion la entendemos como el conjunto de tareas tendientes a extraer

significados relevantes, evidencias o pruebas<en relacion a los efectos o

consecuencias del plan de accion. La tarea de analizar e interpretar da

sentido a la creatividad, en este sentido es un proceso singular y creativo,

donde el componente artistico tiene un peso importante.

La reflexion nos permite indagar en el significado de la realidad estudiada y

alcanzar cierta abstraccion o teorizando sobre la misma. Es el proeeso de

extraer el significado de los datos; implica una elaboraciéon conceptual‘de esa

informacion y un modo de expresarla que hace posible su conversacion §

comunicacion (p. 23).
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Es asi como vemos que el observar, analizar e interpretar los comportamientos que
se producen en los individuos que operan en una organizaciéon al momento de experimentar
procesos de/intervencion, son tareas que componen el proceso reflexivo que, en su
conjunto, se vuelven para el equipo de trabajo un proceso de creatividad.

De esta manera, el proceso reflexivo, no implica algo propiamente simple, sino que
requiere de ciertos pases que le permitan describir de forma amplia lo que se encontro, de
esta forma, Murillo (2010) indica un modelo de estructuracion del momento de reflexion,

descrito de la figura 11.

Disposicion,
representacion
de la informacion

Recopilacion de Reduccion de la
la informacidén informacion

Interpretacion de 6 Validacion de la
la informacidn . informacion

Figura 11. Proceso reflexivo en la I-A. Adaptado de Murillo (2010, pp. 22-23)

El proceso de reflexion, entonces, se presenta, no Unicamente al final del'trabajo,
sino en todo el desarrollo del mismo, pues desde que se lleva a cabo un diagnéstico, se
realizan todos los pasos del proceso reflexivo planteado por Murillo (2010), asi come.al
momento de llevar la intervencion. Es de esta forma que se permite al gestor del proyecto,

no so6lo expresar un andlisis a partir de datos obtenidos, si no que mas que eso, permite
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hacertin analisis desde la experiencia misma, donde no solo se mantiene observando de
lejos y«d partir de alli elabora sus conclusiones, sino que, gracias a estar inmerso dentro del
proceso de intervencion, le permite expresar un analisis creado a partir de experiencias o
vivencias propidsgcomo lo expresa Evans (2010):
La'teflexion critica constituye un proceso de metacognicion y apreciacion
del docente.respecto del proceso y los resultados alcanzados. Intenta
explicar, deésded0s procesos seguidos qué incidencia, efectos o impacto ha
producido la experiencia de investigacion-accion a nivel de su desarrollo
personal, profesional)pero también a nivel de sus estudiantes u otros agentes
implicados en la experi¢ncia (p.75).

Este proceso de reflexion pérmitird entonces describir los resultados obtenidos, a
partir del andlisis de las experiencias en, relacidn.a los procesos que se realizaron y los
cambios que se obtuvieron a partir de ¢llos:

El cambio en una institucion

En la Investigacién-accion el cambio sesvuelve algesdnminente, y no precisamente
en cuestiones estructurales fisicas, sino en la cultura organizacienal, como lo menciona
Sagastizabal y Perlo (2002) “los cambios suelen dirigirse a producir modificaciones en
aspectos técnicos, sin tener en cuenta cambios indispensables en la dimension
organizacional que posibiliten el primero. Nos referimos mas especificamente a‘los
cambios en la cultura organizacional.” (p.35)

Entonces, si el cambio estructural se produce a partir de la cultura organizacienal,
resulta interesante identificar que a partir de esta es que se puede o no dar el cambio, y
Sagastizabal y Perlo (2002) lo describen de la siguiente forma:

Toda situacion o proceso de cambio provoca en aquellos que se veran
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afectados diferentes actitudes, sentimientos y posturas. Ciertos cambios
pueden provocar rechazo o aceptacion, generar una actitud de colaboracion,
de participacion en algunos, de compromiso en otros. Como también pueden
gestar sentimientos de temor, ansiedad o angustia. Estas diferentes posturas
frente al‘cambio, pueden estar determinadas por multiples factores

individuales, grupales y/o organizacionales. (p.36)

La reflexion nos lleva a comprender el cambio que se gesta en un ambiente al
momento de llevar a cabo una intervencion, pues, aunque se considere que la situacion
sigue siendo aparentemente normal‘dentro de un ambiente determinado, después de llevar a
cabo una intervencion, se debe comprender,\que ya se efectuaron modificaciones que
producen cambios en la forma de pensar o aetudr de los directamente involucrados, de
acuerdo con Gairin y Rodriguez (2011)*‘La aplicaeion de una nueva metodologia, utilizar
materiales distintos de los habituales u organizar de ©tra manera los grupos de estudiantes
son cambios habituales en los centros educativos™ (p. 32), de esta manera, se comprende,
que aun las intervenciones pequefias, provocan cambios. Sifi embargo, se debe entender
que para que este cambio sea con un impacto profundo dentro d€ la/institucion en su
conjunto, necesita ser lo suficientemente s6lido, de modo que se convierta, en un cambio
que implique a la cultura misma de la organizacion, de esta manera, Di¢z (2013) menciona
que “No hay cambio organizativo en profundidad, que no implique un cambio.cultural,
puesto que todo cambio serio afecta a las raices mismas de la organizacion” (p.116),
siguiendo el orden de ideas, en realidad, es este tipo de cambio (cultural), el que resultara
significativo para la institucion en su conjunto por ello, de acuerdo con la I-A, es necesatio

que todo cambio sea de forma planeada, el cual se conforme de un proceso que conjunte, no
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solamente a los que integran la institucion y conviven en el dia a dia, sino que haya un
trabajos€olaborativo y en conjunto con expertos en la materia de gestion social; como
sefialan Martinez, Aretio y Troya (2007):
[V.] no es suficiente con abogar por la provocacioén de cambios sociales, sino
que.es preciso indicar como producirlos a partir de un proceso de IAP y en
su propio seno. Notese que no estamos refiriéndonos so6lo a técnicas de
intervencion (propias del trabajo social, la educacion social, la gestion
publica, etc.) parassuscitar cambios sociales en cualquier medio, sino desde
procesos especificos de IAP en los que intervienen juntos cientificos sociales
y ciudadanos (con diferéntes grados de organizacion y de activismo) (p. 6).
Es importante tener en claro, que para lograr un cambio cultural o social en una
institucion, se necesita de todos los“agteres posibles, que intervengan de forma directa o
indirecta en la organizacion; sin embargg, tambiénthay que tener en claro, que no todo
cambio que surge de una intervencion, llevara a la mejorade una institucion, pues segin
Gairin y Rodriguez (2011) se habla tinicamente-de mejora-cuando el cambio promovido
incorpora unas respuestas mas aceptables que las existentes respécto a los valores o
prioridades que se hayan establecido, por ello, de acuerdo a como se trabaja en I-A, es
necesario la conformacion de un equipo de trabajo, estratégicamente s¢leccionado, el cual
se encargard de elaborar y guiar el proceso de cambio institucional, procurando‘elaborar en
todo momento, las mejores propuestas de intervencion, las cuales, se realizaran en-conjunto
con todos los actores de una institucion, a fin de llegar a reflexiones continuas, producto, de
un cambio continuo. Es por ello, que el equipo de trabajo encargado del proyecto de
intervencion del IBL, procurd en todo momento ver no solo la posibilidad, sino también la

conveniencia y viabilidad de cada una de las acciones de cambio, a fin de lograr la
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obten€ion de mejoras, en la implementacion de cada una de ellas.
Los gestores y el cambio

De esta manera, es necesario que quien lleve el proceso de direccion, incluso, del
mismo equipo-de trabajo, comprenda las dimensiones que conlleva realizar cambios, y es
que, de acuerdo cen esto Tarruella (1966), menciona que:

Las complejidades operacionales, organizacionales y tecnoldgicas a las que
deben enfreéntarse son enormes. A nuestro modo de ver, es la tarea mas
dificil que puede’ emprender hoy en dia un gestor. Sin embargo, las
organizaciones maduras deben revitalizarse de un modo u otro para competir
en entornos cada vez més\duros. Transformar estas organizaciones requiere
un especial sentido.de liderazgo que no s6lo favorecemos, sino que
consideramos necesari@g-si-nuestrasrorganizaciones quieren conseguir sus
objetivos (pp. 278-279).

A pesar de esto, el gestor debe recordar.en tode'momento, que el cambio cultural, es
compartido, dado que, es esta misma unidad, loque le permitizd identificar junto con los
demas actores de la institucion, cudles son las necesidades que presenta la organizacion, no
se trata solamente de sefialar e idear de forma individual, las areas débiles para trabajara, si
no, que a través de un estudio y analisis integral como lo propone la I-Ajdeterminar en
conjunto con la poblacion inmersa, los puntos que necesitan una intervencién, partiendo de
la misma idea Diez (2013) comenta que:

El cambio compartido ha de ser un cambio promovido desde dentro.apartir
de las propias inquietudes y necesidades. Es también un cambio que debe
partir del analisis de la cultura existente, del estudio de las razones que

llevan a su instalacion y a su cambio y de la seleccion de las estrategias mas
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adecuadas a un determinado contexto. (p.125)

Durante esta intervencion en el Instituto Biblico Lemuel, el gestor, en conjunto con
el equipo de'trabajo, implemento acciones a partir de previos analisis del entorno y su
cultura en general; y cada una de estas acciones estuvieron en constante observacion, a fin
de poder elaborartefleXiones finales, que permitieran identificar los cambios que se
obtuvieron en la institu€ion a partir de lo que se realizd, sin embargo, antes de llegar a este
analisis, fue necesario, qu€ el'gestor tuviera conciencia de que, como dice Diez (2013), “el
cambio no puede ser total, radical'ni inmediato. No es realista proponer un cambio total de
estilo, actividades y modos de hacerien una organizacion educativa, porque no resulta
posible” (p.127).

Lo alcanzado y aprendido

A través de las siguientes lincas-de este/capitulo, se abordan las reflexiones acerca de
los sucesos importantes que ocurrieron durante el desarrollo de este proyecto, comprobando
si se logrd o no el propdsito de cada una de las accionesdde cambio, el aprendizaje que obtuvo
el equipo de trabajo en relacion a los cambios que se efectuaronsy los efectos que se generaron
en cada una de las intervenciones. Asimismo, ademas de reflexionar hasta donde se llego
también se reflexiond en el por qué no se logr6 el cambio en algunos.casos y qué falta por
hacer.

Esta intervencion, fue trabajada desde la investigacion accion, dondeel equipo de
trabajo, para este proyecto de intervencion, elabor6 el diagnostico correspondiénté-en la
institucion y determind las areas de oportunidad para mejorar, eligiendo asi, las que
cumplieran con las condiciones que permitieran una intervencion, en la que participarala

comunidad misma.
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De esta manera, y después de realizar cada una de las acciones de cambio, se
presentana continuacion los hallazgos, los cuales, resultan de la implementacion llevada a
cabo y el andlisis de las experiencias vividas durante la misma.

En este.proyecto de intervencion, se revela, como el personal que labora en el
Instituto Biblico Lemuél, si bien tenian una funcién o un cargo determinado, no contaban
con la informacién querles permitiera desarrollar sus tareas de forma sistematica y certera,
sino que simplemente, se dejaba guiar por la intuicion del saber, qué representaba el cargo
que se les habia asignado, provoeando en algunas ocasiones la duplicidad de tareas, e
inclusive, el realizar funciones qué no les correspondian. Todo esto provocaba
inconformidad por parte del personal al sentir estar realizando tareas de manera
desorganizada, y generaba en ellosiina actitud de rechazo e inclusive negligencia.

Con base a ello, el equipo dé€ trabajo decidi6 elaborar e implementar acciones que
provocaran cambio en la institucion, para ihtervenif en la mejora del desarrollo
organizacional de la misma.

Sobre la capacitacion para la creacion del manual.

Por ello primeramente se procedio a capacitar al personal en la elaboracion del
manual de organizacidn y procesos. Y aunque ciertamente, se podriashaber hecho el
esfuerzo para contratar personal especializado en la creacion de manualés/institucionales, se
prefirid que los mismos colaboradores de la Institucion, fueran que los que.desatrollaran el
manual, resultando esto, beneficioso durante el proceso y aceptacion del mismo.por parte
del personal, pues de acuerdo con Hagerty, Lynch-Sauer, Patusky, Bouwsema y Cellier

(citados por Davila y Jiménez, 2014)
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Se identifican como elementos esenciales para desarrollar un sentido de
pertenencia, la experiencia de sentirse valorado, necesitado y aceptado por
otras personas, grupos o ambientes; y la percepcion por parte de la persona
de que sus caracteristicas son similares o complementan a las de las personas
que.perténecen al sistema, es decir, la experiencia de ajustarse o de ser
congruente.con otras personas, grupos o ambientes a través de caracteristicas
compartida§ o eomplementarias (pp. 273-274).

De esta forma, al llevara.cabo esta accion conjunta se gener6 un sentido de
pertenencia entre los colaboradorés del Instituto Biblico Lemuel con el manual, lo cual,
resulta favorable para la institucion, pues uina de las caracteristicas del sentido de
pertenencia se efectiia cuando unaspersona participa de la creacion de algo, ya sea
aportando de forma intelectual o préctiea; provocando el apropiarse de ello, y en efecto,
tratar de cuidarlo, o en este caso, ponerld €h practica. _Por ello, al verse implicado el mismo
personal de Lemuel en la elaboracion del manual de operaciones del Instituto, lo sintieron,
no como algo obligado a ejecutar, sino como un trabajo que€llos mismos realizaron,
facilitando asi de ejecucion del mismo. Durante esta accion de.eambio, la mayor parte de
los que laboran en el instituto acudieron a la capacitacion y mostraron.una actitud de
interés, la cual predispone a una persona a responder de manera positiva\ante una situacion
(Aiken, 2003) con bienestar (de acuerdo con lo revelado en la evaluacion cetrespondiente
en esta accion) y de colaboracion para llevar a cabo la elaboracion del manuali”_esto debido
a que se sintieron parte del proyecto que se estaba gestando, a partir de esto se puede
prestar mayor observacion a las acciones de actitud de interés y de colaboracion que de
acuerdo con Hanson y Spross (citados en Pumar, s/f) “es un proceso dindmico e

interpersonal en el que dos 0 mas individuos se comprometen a interactuar con autenticidad
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y constructiva- mente para resolver problemas, aprender los unos de los otros y lograr
metas pteestablecidas” (p.60), pues ambas se presentan cuando una persona se siente parte
de algo.

De esta.anera, afirmando lo que dice la teoria del sentido de pertenencia de que el
sentido de pertenecery“esta asociado a procesos cognitivos, patrones emocionales,
comportamiento, salud®y bienestar, sentirse parte de algo, produce un estado de bienestar,
felicidad, alegria, calma, ¢oopetacion, mientras que el no sentirlo, genera todo lo contrario”
(Brea, 2014, p.16).

La colaboracion del personalidel instituto, no solo provoc6 crear un sentido de
pertenencia entre ellos hacia el manual’que se planeaba construir, sino que se presentaron
otras condiciones que se propiciateft durante este encuentro, como el trabajo en equipo 'y el
intercambio de ideas, donde el personal del instituto en general, tuvo la oportunidad de
expresar sus puntos de vista, pues los esfuerzos para lograr la creacion del manual, se
conjuntaron de forma favorable, permitiendo una disminhueion del tiempo, en cuanto a la
redaccion de cada funcidn respectiva a cada coerdinacion,.génerando entonces en el
personal del instituto, una dindmica de trabajo en equipo, y es que segun Robbins y Judge
(citados por Alcazar, 2014), “un equipo de trabajo genera una sinergia.positiva a través del
esfuerzo coordinado, y los esfuerzos de cada individuo dan como resulfado un desempefio
mayor que la suma de las aportaciones individuales” (p.12).

Durante la capacitacion, se procurd que los asistentes se sintieran importtantes e
indispensables para llevar a cabo la creacion del manual, dando como resultado a
individuos motivados en el trabajo en comun, pues como explica Mufioz (2014):

Los empleados que se siente “queridos” poseen una actitud positiva, mayor

confianza en si mismos y destrezas por contribuir y colaborar. Los que
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poseen bastante autoestima, son potencialmente los mejores empleados. Si se
logra satisfacer de este modo a los colaboradores, se creard un ambiente
valioso, agradable, motivador y enérgico para triunfar y destacarse en el
mercado. Si se incorpora el reconocimiento como base de la cultura de
empresa, se asegurard un clima organizacional positivo y productivo (p.24).

De esta manerag“a partir de lo experimentado en la capacitacion, en relacion al
sentido de pertenencia, trabajoen equipo y motivacion, sabiéndolo encaminar en las demas
esferas de la Institucion, favotreCera un mejor desenvolvimiento por parte de los
colaboradores del instituto en relacién con el desarrollo de sus funciones, pues como
explica Robbins y Judge (citados por Alcdzar, 2014, p.12) la sinergia positiva entre los
integrantes de un equipo de trabaje; que permitird que sus organizaciones incrementen el
desempefio.

Sobre la creacion del manual.

Si bien, un trabajo en equipo favoreee el.logro de objetivos (Valverde, Ayala,
Pascua, y Fandifio, s/f), se debe reconocer que el contexto ‘el el que se encuentre la
institucion, tendra una influencia positiva o en su defecto, negativa.en el resultado que se
persigue. Por ello, es importante mencionar que, en relacion con la elaboracion del manual
de organizacion y funciones del Instituto, el equipo de trabajo, si bien ¢umplioé con su
objetivo, se enfrentd a la presion del tiempo, propiciando asi un estrés conjunto ‘en los que
estaban a cargo de la elaboracion del manual, al respecto Hoyo (2004) mencionha-que:

El estrés es una respuesta fisiologica, psicologica y de comportamiento de un
individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externds. El

estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de
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trabajo y la propia organizacion. La persona percibe que no dispone de
recursos suficientes para afrontar la problematica laboral y aparece la
experiencia del estrés, afectando el desempefio del individuo (p. 6).

Fue debide a esta presion grupal que se observd, que los resultados en el producto
final se vieron afectados, pues aunque el manual se entreg6 en tiempo, en realidad la forma
no fue del todo completa,.pues al momento de evaluarlo en forma y contenido, se
encontraron algunas deficiencids, que si bien, no lo hacian inservible, este no cumplia con
los estandares completos que péedia la lista de cotejo con la que se evalud, con esto, se
muestra como la presion, no solo €itcunstancial, sino emocional, afecta el desarrollo de los
procesos para el logro de los objetivos{ pues como dice del Hoyo (2004):

Si los niveles de estrés se elevan demasiado, la empresa tiende a operar con
un estrés negativo, conetedas las consecuencias que ello conlleva, como
errores de juicio, baja productividad’y creatividad, escasa comunicacion,
falta de espiritu de equipo, relaciones humanas tensas, alto grado de cambio
de empleo y absentismo, acarreando un alto.e0sto financiero y humano para
la empresa (p. 12).

Independientemente de las cuestiones anteriormente descritas,.se pudo obtener el
manual en el tiempo deseado, con el contenido completo en relacion a 1os puestos que
integran el Instituto y las funciones que conforman cada uno, quedando asietganizado el
trabajo administrativo que cada integrante de la institucion desempeiia, sin duplicidad de
funciones y con un mayor conocimiento de sus actividades. Posteriormente se procedio a
la presentacion del mismo ante autoridades que permitieran general la autorizacion pard
llevar a cabo otra de las acciones de cambio disefiadas e implementadas, que es la

institucionalizacién del manual como una herramienta de uso.
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Sobre la institucionalizacion, socializacion y validacion del manual.

Lajinstitucionalizacion es vista desde la I-A, de acuerdo con el Latorre (2005) como
toda una serie de cambios organizativos y personales, donde se asimila una innovacion
dentro de la estruetura, convirtiéndose en un proceso de cambio continuo y mejora en una
escuela. Para ello,Bartolomé (citado en Latorre, 2005, p. 29), seiala que el proceso de

institucionalizacion sesdleva a cabo de la siguiente manera. Figura 12:

El cambio debe ser introducido y asimilado en la cultura
de la institucion

Este cambio debe alcanzar'una cierta duracion temporal

\—\/
Se debe procurar.la extensiénsdel cambio al mayor
numero de areas que-integrenda institucio

-

NS

Aprender a adaptarse a los pros.y‘contras que conlleva
el cambio

Figura 12. Proceso de institucionalizacion. Adaptado de Latorre (2005, p. 29)

El equipo de trabajo, considerd necesario llevar a cabo el proceso,de validacion del
manual, durante el cual, el Director, como figura principal responsable del inistituto, y parte
del equipo de trabajo, se presentd antes las autoridades superiores correspondiéntes, con la
finalidad de que formalizara el uso del manual en el instituto, como una norma a
implementar, durante este proceso, en lo correspondiente a los permisos por parte de 1as
autoridades para implementar el uso del manual, se dieron en tiempo y forma, e incluso, el

proceso de validacion por parte del personal hacia el manual, se manej6 de forma favorable,
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sin embargo, la cuestion de generar una institucionalizacion, no en aspectos legales, sino en
aspectos§ culturales, resulta no tan facil, y en relacion con ello, Diez, Diez y Vazquez (2014)
hablan sobr¢ el proceso de institucionalizar y menciona que la institucionalizacion es un
proceso complejosy dificil de implementar, que requiere la puesta en marcha de iniciativas
por parte de sus gestoxes, por ello, aunque en el instituto se planteara el uso del manual
como algo obligatoriospara todo el personal, el impacto de ser institucionalizado por una
organizacion mayor a la iternd, generd un sentido de responsabilidad mayor en el personal
al momento de ejecutarlo, pués‘ya no se trataba solamente de algo propuesto de forma
interna, sino un deber estipulado potina autoridad mayor.

Sin embargo, a pesar de ello, al'momento de hacer uso del manual, se encontr6 que
algunos de los coordinadores seguién realizando duplicidad de tareas o funciones que no les
correspondian, pero asumian que eransparte de'sus funciones, un ejemplo de ello, se
observo que en relacion con la rendicion de cuenta$ dos de estos reportaron una misma
actividad a su jefe inmediato.

Esta situacion refleja que, aunque ya todos los permisos y acuerdos estaban
generados tanto por las autoridades del Instituto, como por el personal del mismo, al
momento de la practica, se genero cierta resistencia al cambio. En este sentido Escudero,
Delfin y Arano (2014), hablan precisamente de esa resistencia que se géngra en las
organizaciones, similar a lo que sucedi6 en el Instituto, y mencionan que:

Es una reaccion de cualquier sistema que se encuentra en estada’de

equilibrio y percibe una influencia del medio ambiente o malfuncionamiento
interno, que produce inestabilidad o pérdida de equilibrio (homeostasis)fa 1o
cual hay que responder, pero el estado de confort producido por el equilibrio

en el que se encontraba el sistema, actlia como un obstaculo, una fuerza
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inversa que impide el reajuste adaptativo que necesita el sistema para
alcanzar la nueva homeostasis que exige el medio ambiente (p.16).

En este mismo orden de ideas, las causas o el porqué de esta resistencia, se puede
deber a distintas variables psicoldgicas manejadas también por Escudero, Delfin y Arano
(2014), que se describeh por lo menos, cinco de ellas representadas a continuacion en la
tabla 28:

Tabla 28

Variables psicologicas de la‘résistencia al cambio

Variable Desctipcion

Habitos Los cuales se convierten en un obstaculo por el grado de
arraigo que-tienen y porque representan una medida de
economia, pues al aplicarlos se evita la reflexion de cada
situacion.

Miedo a lo nuevo Muchas\personas evitan no enfrentar los riesgos de encontrar
sorpresas-sean buenas o malas, por lo que prefieren
permanecer en.¢l lugar donde se encuentran hoy.

Apego a lo conocido Las personas-prefieren eontinuar en el estado de comodidad
que les ofrece aguello que ya ¢conocen, y por lo mismo,
prefieren no hacer cambio enelte. Lo cual puede resumirse
con la siguiente frase: Mds vale viejo conocido que nuevo por
conocer.

Tendencia a conservar la ~ Existe la gran tendencia a mantener el.ambiente predecible,

estabilidad estructurado y seguro, por lo que se puede\presumir que entre
mas se aferre el individuo a sus modelos antigues de
comportamiento, mas se resistira al cambio.

Apego a lo elaborado por  Cuando un sujeto es el causante de una situacién’determinada,

una persona el cambio puede representar un desprestigio o pocavaloracion
a su esfuerzo.

Nota: Adaptado de Escudero, Delfin y Arano (2014, p.6)
Si bien, se podria hacer més estudios para comprender cudl es la causante de esta

resistencia ante los cambios en el instituto, lo propuesto por Escudero, Delfin y Arano
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(2014) abre una comprension mas amplia para identificar, cuél o cudles de las variables,
estan umperando en esta cultura organizacional.

Retomando el primer punto que menciona Bartolomé (citado en Latorre, 2005, p.
29, en relacion €on que el proceso de institucionalizacion inicia cuando se culturiza a la
sociedad con el misme, en lo desarrollado en el IBL, se pudo observar que el tiempo para
que la comunidad de lafinstitucion cambie con la dindmica que anteriormente realizaban, se
requiere de un proceso de@similacion, socializacion, culturizacion y difusion de los
resultados de la intervencion, ‘ya.que en la medida en que las personas se adapten a estos

nuevos procesos de trabajo, se lograra la institucionalizacion del mismo.

Sobre la publicacion del manual.

Como accidn, en este proceso de intervencion, se procedié a la publicacion del
manual ante la comunidad en genefalique comporie el Instituto, esto es, ante el alumnado,
quienes respondieron de manera favorable deracuetdo-con lo obtenido en la encuesta en
relacion a esta accion. Fue en este momente, en el que’se pudo apreciar satisfaccion por
parte de los alumnos en relacion a la existencia‘del manualypues coincidian en la
importancia de que ellos puedan conocer a profundidad, las fun€iones que se desarrollan en
cada coordinacion, a fin de poder mantener una mejor comunicacidngincluso, a nivel
estudiantil. A partir de ello, se puede comprender como el incluir, no $6lo a los
administradores de una organizacion, en los procesos de cambio, sino incluif a todos los
que integran de una u otra forma a una organizacion educativa, viene a crear un.séntido de
comunidad, y en este caso, comunidad educativa. Fue mediante este proceso que seVivid

de una forma mas integral este trabajo en comunidad, y es que la comunidad educativaj
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comorla define Salazar (citado en Posada, 1999), estaba preocupada por integrar a todos, en

Sus pro€esos:
Actualmente se llama comunidad educativa al conjunto de la familia, la
escuela, la sociedad y los medios de comunicacion, rompiendo con la idea de
confinar‘la educacion Gnicamente al &mbito de la escuela como era
costumbre en nuestro medio (...) Ello quiere decir que tienen objetivos
comunes en el ptoceso educativo, que tienen un conocimiento amplio de sus
quehaceres y que sus acciones especificas son complementarias (p.100).

Fue asi, como durante este{ptoceso se obtuvo la generacion de un sentido de
comunidad educativa, al involucrar a 10s,éstudiantes en este proceso. Por ello, es necesario
mejorar la comunicacion del personial administrativo de una institucion educativa, con el
alumnado, a fin de conocerse mejor yeetear asi; ese sentido de pertenencia, del que se
hablaba anteriormente, ya no solamente efi'un &mbito_organizacional, sino de la comunidad
en general, de acuerdo con lo que menciona.Posada (1999) que:

Es conveniente dedicar un tiempe a mejorarda eomunicacion con los
alumnos y directivos, intercambiar informacion, etear compromisos, facilitar
ocasiones para la comunicacién y el intercambio que ayuden a profesores,
padres y madres y estudiantes a conocerse mejor, a creaf una conciencia de
grupo y a identificarse con el centro. Es dificil que haya impli€acion si no
hay confianza o desconocimiento entre las personas (p.109)

Es de esta manera como el Instituto Biblico Lemuel, logra generar esta comunidad
escolar al incluir a todos los integrantes en sus procesos de cambio, sin embargo, este
sentido de comunidad y cooperacion, es un asunto que se procura constantemente, a través

de lo que falta por hacer en la institucion.
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Lo gue falta por hacer para que continte el cambio

Laytarea de la gestion de la intervencidn en centros educativos, no es un asunto
unico, que s€ realice una sola vez, y se obtenga el éxito. Como se mencionaba al principio,
el cambio no se'logra de forma sencilla, y para muestra de ello, la situacion de resistencia al
cambio que se presentd’en el Instituto Biblico Lemuel, al momento de ejecutar el manual
como tal. Sin embarge; el.cambio estd conformado de procesos, y gracias a ello, aun se
puede seguir implementando ntievas estrategias que permitan al Instituto, lograr la mejora
en su organizacion administrativa’en la institucion educativa.

Por ello, después de haber tealizado, el andlisis y las reflexiones correspondientes,
se considera pertinente realizar las sigyientes sugerencias para implementar a fin de
continuar la mejora:

e Mantener la participacion d€ tedo-el persenal en los procesos que se desarrollen en
el Instituto, a fin de generar, el sentide de pertenencia correspondiente de la
comunidad escolar hacia los proyectos.o,accion€s que se deseen implementar.

e Realizar capacitaciones para el cuerpo administrativo del Instituto, en cuanto a los
procesos de diagnostico, planificacion y disefio de proye€tos, y afrontamiento del
estrés, con la finalidad, de que, al momento de llevar a cabo una intervencion, el
equipo de trabajo pueda tener planes de contingencia ante cualquier tipo de
contratiempo o situacion que amenace el desarrollo de los mismos y‘tesponder de la
mejor forma ante ellos.

e Crear procesos de cambio en el personal, a fin de reducir la resistencia al mismo.
Para ello, se propone que, en relacion a la implementacion del manual, como nérma,

pueda haber un acompafiamiento al personal por parte del equipo de trabajo, en
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donde durante seis meses, se vaya realizando seguimientos de las funciones

desarrolladas por cada coordinacion, a fin de apoyarles en el desarrollo de sus

actividades, a como se indican en el manual.
e Realizar'una evaluacion y seguimiento de las acciones de cambio que se
propusieron, asfin de verificar si lograron los objetivos.

Como complemento de las sugerencias anteriores, resultantes de la reflexion,
finalmente, queda planteat futuras lineas de investigacion que propicien al interior de la
institucion una mejora contintid,€ntre los topicos de estas lineas se pueden abordar el
liderazgo institucional, clima organizacional, coaching, especializacion de funciones
administrativas escolares.

Comentarios finales

Durante este proceso en generalyse pudo.atender una de las cuestiones prioritarias
en el Instituto, y es que, al no haber claridad en la 6rganizacion de funciones
administrativas, el personal no rendia en cuestiones de-Calidad, afectando asi el
funcionamiento de la institucion. Es de esta forma, es la qu€ se visualiza la pertinencia del
proyecto desarrollado en el Instituto Biblico Lemuel, el cual, demuestra, que la gestion
educativa favorece el continuo desarrollo de la institucion.

Sin duda alguna, cada proceso que conformo el proyecto, desde la perspectiva de la
I-A, permiti6 acceder de una forma mas incisiva en la institucion, favoreciendo ‘asi, la
obtencion de los resultados, que si bien, no fueron todos los esperados, si permitefrabrir
nuevas oportunidades de intervencion, desde una vision comunitaria e integradora;-y»no
solo de forma individual, desde la perspectiva del investigador.

Cada fase del proceso, permitio llegar a nuevas fronteras de conocimiento,

valorando asi, no solo la informacidn recolectada, sino cada una de las acciones elegidas
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paradimplementar, desde la eleccion del equipo de trabajo, el cual resulté idoneo y
dispuesto-a llevar a cabo lo necesario para que funcionara el proyecto; los ciclos de
intervencion o técnicas o instrumentos para la recoleccion de datos, rescatando de entre
ello, el como,-el' permitir que los participantes potenciales formaran parte, no solo de la
parte diagnostica,'sine también de la intervencion, facilito la cooperatividad ante cada
proceso.

De forma personalj comio lider del proyecto que se gestd, he aprendido a trabajar en
equipo, a ver mas alla de lo que’miis ojos pueden ver, a través de los ojos de aquellos que
conviven conmigo. A involucrar @ la'misma comunidad de acuerdo con la metodologia
utilizada de I-A, en cada gestion en la que participe y a perfeccionar alin mas esta técnica,

la cual permite llegar a no sdlo aspéctos tedricos, sino mas alla, a la realidad.
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Apéndices

Apénc@x. ,Fotos del Seminario Biblico Mexicano y mapa de su ubicacion.
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Apéndice B. Fotos del Instituto Biblico Gilgal y mapa de su ubicacion.
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Ape@: C. Fotos del Instituto Biblico Mizpa y mapa de su ubicacion.
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Apéndice D. Fotos del Instituto Biblico Lemuel y mapa de su ubicacion.

N
R -
LY
- >
4

Instituto Biblico Lemuel
e/ L
SN Holcim México
"y .
~ A= ‘\{"

-

3 » Maquing%
{ ayIntercontinental SA{de™ S

- .
\

-




140

Ap@ E. Mapa Curricular del Profesional asociado del Instituto Biblico Lemuel.
Basicas

6/‘ Plan de Estudios del profesional asociado en Teologia por Competencia @ cenéricas

é (1) Especificas
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——

Hist., Gob. Yy

Doctrina de la Igl. De Min. Del Espiritu Lalgl. Local y las ° Sociologia y Pa Literatura Evalr;gellgt;sy(l’;; .
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Apéndice F. Fotos del Instituto Biblico Lemuel.

Instituto Biblico Lemuel

Nota: Vista aérea del IBL.

Nota: Area de oficinas y salones (sefialadas con rojo)
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Nota: Departamentos para docentes. (area sefialada con rojo). O
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Nota: Salén de usos multiples y biblioteca. Q'
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Nota: Zona de aulas.
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Apéndice G. Carta de autorizacion.

2 ~

A\

: d\ Villahermosa, Tabasco. 20 de Mayo de 2017

M.A. RENE(GORDILLO LOPEZ.
PRESENTE

Reciba un cordial Q

1
)

Con el propdsito de proseguir con |, stigacion que se ha iniciado en el Instituto Biblico Lemuel,
se le solicita autorizacién para acced os\archivos del instituto, con la finalidad de buscar informacion
relacionada con historia y politica de | cion.

Agradezco de antemano su @puest interés por colaborar en éste proyecto de intervencion.
Y sin mas al respecto, agrade. &fqnta re Cta.
i/ + ¢ (@)

.

ATENTAMENTE Q

Karen Marlene Dominguez Gonzalez ®

GESTORA EDUCATIVA )
cc. p.: Archivo 6
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Apéndice H. Formatos de entrevistas realizadas a los coordinadores del Instituto, Director

y Coordinadora académica

Entrevista a los coordinadores

Guia de preguntas

1. ;Coémo te sientes tfabajando en el IBL?

2. ;De qué forma te hicieronsaber tus derechos y obligaciones?

3. (Haz tenido una capacitacion parajtu area laboral actual?

4. (Como defines tu clima laboral? (investigar componentes del clima laboral).

5. ¢(Cbébmo consideras tu desempeno)y que necésitas para mejorarlo?

6. (Cuanto tiempo llevas desempefiandolo?

7. ¢(Cual ha sido la mayor dificultad que has encontrado?

8. (Cuadles son las debilidades y fortalezas de tu puesto?
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Entrevista director

9.

Guia de preguntas
(Cual eg'su funcion como director?
(Existe algun perfil para el puesto?
(Quién delimita sus funciones administrativas?
(Coémo se lleva a eabo.el control sobre las funciones del personal?
(Como es el proceso de adrmision y permanencia para los maestros?
(Como es la infraestructura’del instituto y qué ofrece?
Perfil de contratacion de personal
Normatividad del personal

(Existe algiin procedimiento pafa informar derechos y obligaciones al personal?

10. ;A qué mercado esta dirigido?

11. ;Cual es el plan de difusion?

Entrevista Coordinadora académica

Guia de preguntas
(Quién se encarga de la organizacién curricular?
(Como es su plan de estudios y como lo elaboran?
(Como se evalua el plan de estudios?
(Cuadl es la matricula actual?
(Cuadles son las estadisticas de los cuatro afios de ingreso y permanencia de los

alumnos?
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Apéndice 1. Guia de preguntas para el grupo de enfoque con la junta educativa y foto de la

sesiony

Grupo de enfoque con la Junta de educacion
Guias de preguntas para el grupo de enfoque
1. (;Cuales son lasfortalezas y debilidades de IBL?
2. ;Cudles son sus funciones como junta de educacion?
3. ¢(Manejan niveles jeratquicos o algun organigrama entre ustedes?
4. (Cudl es el limite que tienén‘de injerencia en Lemuel?
5. ¢Qué tan enterados estan del plan educativo vigente?
6. (Cuantos de los miembros.de la junta estudiaron en Lemuel?
7. ¢Qué tan parte de IBL se siente-usted?
8. (En qué consiste el apoyo de los tetritoriosfal IBL?
9. Coméntenos; como junta educativa'jA_quién lerinden cuentas?

10. ;Bajo qué parametros y perfiles?
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[

Nota: foto de la sesion del grupo de enfoque-a,la junta.€ducativa.
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6&: J. Guia de preguntas del grupo de enfoque con los docentes del Instituto y foto

de la

Grupo de n&ue de docentes
Guias de pr{@sﬁ
1. (Como elab( planes de clases?
2. ;Cuantas horas jas a la semana?
3. ¢(Coémo son tus proc so evaluatorios?
4. (Qué favoreceria el trabgﬁoleglado en el IBL?

5. ¢Conoces la vision y mision dé€IBL?

6. (Qué modelo de ensefianza utihz@

Nota: Foto del grupo de enfoque a los docentes.



Apéndice K. Formato del rubrica aplicada a los alumnos y foto de la aplicacion.

Cuestionario para alumnos

EDAD:

TERRITORIO:
GRADO ACADEMICO:

SEXO:

ACADEMICO:

SEXO:

A continuacidn, elige la opcion”que defina mas tu respuesta a las siguientes preguntas:

5. Muy funcional
4. Funcional

3. Regular

2. Poco funcional
1 Nada funcional

151

PREGUNTAS

1 {COMO CALIFICAS EL<SISTEMA-DE DIFUSION
DE LEMUEL?

2. ;COMO CALIFICAS EL PROCESO DE
INSCRIPCION A LEMUEL?

3. {COMO CONSIDERAS LAS INSTALACIONES DE
LEMUEL?

4. ;COMO CONSIDERAS LA NORMATIVIDAD
ACTUAL PARA LOS ESTUDIANTES?

5. {COMO CONSIDERAS EL PLAN DE ESTUDIOS?

6. ;QUE TAN FUNCIONAL ES LO QUE APRENDES
EN LEMUEL PARA APLICAR AL CAMPO
MINISTERIAL?

7. {QUE TAN FUNCIONAL CONSIDERAS LA
MODALIDAD CUATRIMESTRAL?

CONOCEN LA VISION Y MISION DEL IBL? (DE SER Si, FAVOR DE ESCRIBIRLA.
SIN REVISAR APUNTES)
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Apéndice L. Tablas descriptora de las cadenas semanticas en el proceso de diagnostico.

Tablaa
Diagndstico. Metacategoria Normatividad
Categoria Subcategoria ~ Cadenas Cadenas Cadenas  Cadenas
textuales textuales  textuales  textuales
coordinadores junta maestros  alumnos
© educativa (M) (A)
(JE)
Sistema “...hay
disciplinario C1.62:08.C4, reglamento para
para s los alumnos sin
estudiantes embargo no esta
actualizado...”
Normatividad . ..Nothay d
para personal  C1,C2,C3,C4, mrllgun {[p 0 de
administrativo C5 C6 poogamento pata
y docente el perspnal”clel
Instituto
Tabla b
Diagndstico. Metacategoria Gestionzeurrictlar
Categoria Subcategoria Cadenas Cadenas Cadenas Caden
textuales texttiales junta  textuales as
coordinado + educativa.(JE)  maestros (M) textual
res (C) es
alumn
os (A)
¢...el Instituto
esta ligado al “..Nosotros no
Plan Fle JE, M2,M3, Seminari.O, por & - tenemos
estudios ello recibe el injerencia en el
M5, M6
plan de plan de
estudios de estudios...”
ellos”
. . “El seminario ‘'nos
Plegudficg c10 M1, M2,M3, manda propuestas
~ M5, M6 a desarrollap-eil
ensefianza clase”
“...Cada uno
. ., define la forma de
Planificacién M1, M2,M3, evaluar, sin
de la
., M4 embargo tenemos
evaluacion

fechas de entrega
de calificaciones”
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Tabla€
Diagnéstico. Metacategoria Coordinaciones
Categoria Subcategoria Cadenas Cadenas  Cadenas Director (D)
textuales textuales  textuales
coordinadores junta maestros
© educativa (M)
(JE)
“...El
director es
quien nos “...Cada
Division de dice al coordinador
Cl1, C2, C5, » momento de . ,
cargos C . tiene un area
D 1niciar a
laborar con a calgo e
. especifico...”
ellos, qué
€argo nos
corfesponde”
“Neo-hay
ningun “...No hay
documeénto nada mas alla
Desorientacion  Cl1, C2, C3, que nos de lo oral,
de funciones C4, Cs5, Co6 exprese que estipule
exactamente, las funciones
qué funcienes del personal”
realizamos”
“...En
ocasiones
realizo
Duplicidad de  C1, C2, C5, funciones que
trabajo Cé6 no me
corresponden
a mi, sino a
otra persona”
Tabla d
Diagndstico. Metacategoria Docentes
Categoria Subcategoria Cadenas Cadenas Cadenas Alumnos
textuales textuales textuales (A)
coordinadores  junta maestros (M)
© educativa
(JE)
“Soy de

Horas clase M1, M2,

M3, M4 tiempo

completo
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pues vivimos

aqui...”
“...pues
utilizo
diversos
Métodos de M1, M2, meétodos,
clase M3, M4, M5 aunque no
sabemos
mucho al
respecto...”
“...En
realidad son
Trabgjo M1, M3.M4 muy pocas
colegiado las reuniones
para trabajar
en conjunto”
“Esla
coordinacion
académica
N M1, M2, qulien realiza
valuacion r
docente M3, M4, ) pirzcrif)o’
M5, M6
sabemos a
ciencia cierta
cOmo se
lleva a cabo”
Tabla e
Diagndstico. Metacategoria Alumnos
Categoria Subcategoria Cadenas Coordinadora Cadenas  Alumnos
textuales académica (CA) .. textuales (A)
coordinadores maestros
© @)
“...Segun los
registros, cada
Matricula CA ciclo disminuye la
cantidad de
matricula”
“Cada territorio
.. debe enviar gente,
Admision M CA sin embargo,gde los
permanencia que envian, 1o
todos se quedan”
“Solo un 85% de
Egreso CA los que ingresan,

egresan”
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Tabla f
DiagnéStico. Metacategoria Difusion

Categoria Subcategoria Director (D) Junta Cadenas Alumnos
educativa textuales (A)
(JE) maestros
M)

“No hay un
Plan de plan de
difusion difusion como
tal”

“...Pues
asistimos a las
convenciones
oasambleas de
cada territorio

Mecanismos para
r D, A X

de difusion ’ ptomocionar el

mstituto,

también
tenemos.redes
sociales, pero
se-usan poco’

“Estamos
vinculados con
Vinculacion CA,D los territotios,
quienes deben

enviar

Consideran
regular el
mecanismo
de difusion
de Lemuel




158

Apéndice M. Reunion del equipo de trabajo para determinar la creacion de manuales.
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Villahermosa, Tabasco. 14 de noviembre de 2017

£ GORDILLO LOPEZ.

S

rdial sa :./

e ha comun ? en funcién del trabajo que se ha venido realizando en el
, -

co Lemuel, se h@rminado el incidir de forma intencional en el desarrollo

cion, con la creacion un manual de organizacion y funciones para el

erdo con ello, y pa | d
on la participacion rdin ae las distintas estancias en el proceso

por el motiv zesado i s un espacio para realizar una
sion de trabajo d y\a reug, oy, en donde se explicara de
cular las acciones claves a g€alizar en esQ.b eso, siendo esto un paso clave
» avance del proyecto. 6

.
ticular, quedo de usted, agradeciendo de antéma todas las facilidades

ivo, se ha considerado la importancia de

el desarrollo y ejecucion de este proyecto.

ATENTAMER

Karen Marlene Domingliez Gonzélez
GESTORA EDUCATIVA
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Apéndice P. Formato del taller para los coordinadores. y formato de evaluacion para los
asistentes a la capacitacion

TALLER DE CAPACITACION EN LA CREACION DE
MANUALES INSTITUCIONALES

ORDEN DEL DIA:

1. Acomodo y biehvenida

2. Aplicacién diagnostica

3. Capacitacion tedrica

4. Capacitacidn practica

5. Evaluacién
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Formato de evaluacion para los asistentes a la capacitacion

Cargo: Fecha:

Las preguntas adjuntas le permiten expresar su opinion con relacion a la capitacion.

Lea cada ptnto_cuidadosamente y responda con toda sinceridad ya que esto permite obtener
la informacion ‘adecuada para mejorar futuras capacitaciones o cursos de formacion.
Marque con una“X'la opcidén que crea conveniente.

CUESTIONARIO

PERTINENCIA Y APLICABILIDAD

1. Antes de esta capacitacion,.mi nivel de conocimientos o competencias para la
creacion de manuales de orgahizaeion era:
Poco Regular Bueno Excelente

JPor qué?
2. Después de esta capacitacion mi hiyel de conocimientos o competencias para la
creacion de manuales de organiza€ion es:

Malo Regular Bueno Excelente

JPor qué?
3. Seleccione el nivel de importancia del contenido de la capacitacion en relacion con su
trabajo actual.

Bajo Medio Medio alto Alto

JPor qué?
4. Que tan satisfecho se encuentra con las herramientas brindadas por la capacitacion
para el desarrollo de su trabajo.

Insatisfecho Poco Satisfecho Satisfecho Muy Satisfecho

JPor qué?

CALIDAD DE LOS CONTENIDOS

5. La profundidad con la que se abordaron los contenidos fue:
Bajo Medio Medio alto Alto

JPor qué?
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Apéndiee Q: Captura del manual en digital.

¥ MANUAL DE ORGANIZACION

R
¢ INSTITUTO BIBLICO LEMUEL
ORGANIZACION -
{
1]

MANUAL DE
ORGANIZACION

Del Instituto Biblico Lemuel

& wsmmuro smuco wmust

MANUAL DE
ORGANIZACION

e0e® A\ - MANUAL DE Ol pégina 2 de 78) ~
mvjajafn 48 3 I Q

INSTITUTO BIBLICO LEMUEL INSTITUTO BIBLICO LEMUEL
& normrosmoun )
— Contenido
INTRODUCCION 4
ANTESCEDENTES HISTORICO!
MARCO JURIDIC 0 7
ATRIBUCIONES
MAN UAL D E ESTRUCTURA ORGANICA 9
3 10
7
O RGAN IZACIO N OBJETIVOSYFUNCIGNES DEL INSTITUTO BIBLICO LEMUEL ... 11
Del Instituto Biblico Lemuel
(C JER—
ELABORO REVISO APROBO
FIRMA
PUESTO GESTORAEUDATIVA | COORDINADORA DIRECTOR
ACADEMICA
4
(S




Apéndice R. Formato de puesto
DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

I. INFORMACION GENERAL:

164

Titulo delPuesto:

Maestro del Instituto Biblico Lemuel

Area a la quexeporta:

Coordinacion Académica

Reporta a: (puesto)

Puestos que le reportan directamente:

Total de personas supervisadas directa e
indirectamente

Fecha de elaboracion:

Noviembre 2017

Fecha de actualizacion:

Julio 2018

II. MISION DEL PUESTO:

III. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES CLAVES:

FUNCIONES | DESCRIPCION

1

10

11

V. RELACIONES INTERNAS ESTRATEGICAS:




165

Con qué puestos se Para qué Frecuencia
relaciona
directamente
Coordinaciones
Académica Para establecer acciones de desarrollo
institucional a efecto de mejorar el
desempefio de la administracion del
Instituto Biblico Lemuel.
VI. RELACIONES EXTERNAS ESTRATEGICAS:
Con quién Para qué Frecuencia
(clientes, proveedores, (accion especifica) (diario,
distribuidores, etc.) semanalmente,

mensualmente...)

VII. COMPETENCIAS DEL PUESTO:

COMPETENCIAS FUNCIONALES

NIVEL

Vision y pensamiento estratégico

Capacidad de Andlisis y sintesis

Comunicacién Oral y Escrita

Sentido de Urgencia

Solucion de Problemas

Capacidad de negociacion

Relaciones Interpersonales

Trabajo en equipo

Auto dirigido

Liderazgo

Tolerancia a la Frustracion




VIL.CONOCIMIENTOS / SKILLS:
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CONOCIMIENTOS REQUERIDOS

NIVEL

Excel

Elaboraciéon de modelos financieros

Conocimientos contables (interpretacion de estados financieros
), fiscales y legales basicos

Conocimientos.«de administracion

Conocimiento del sector de inversion de impacto

Conocimientos d€_edcina

Conocimientos de manejo de personal

Conocimientos de docéncia

IX. PERFIL DEL PUESTO:

CARACTERISTICAS GENERALES:

Sexo:

Rango ministerial requerido:

ESCOLARIDAD & AREAS DE CONOCIMIENTO:

Carrera principal:

Estudios complementarios:
(cursos, diplomados,
maestria, especializacion)

Nivel de Estudio
requeridos y grado de
avance:

Areas de experiencia

Aifios de experiencia




Apéndice S. Foto de rabrica de evaluacion para el manual organizacional.
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RUBRICA PARA EVALUAR UN MANUAL DE ORGANIZACION

actualizacién del manual.

Excelente Bueno Regular Malo
Criterios (100%) _ (75%) (50%) (25%)
De identificacion (portada)
El manual debera | EI manual presenta una|El manual presenta|El manual presenta| El manual presenta
contener nombre «de la| portada con todas las | una portada con todas | una portada con|una portada, pero
dependencia, logotipo. y | caracteristicas requeridas, | las caracteristicas | algunas de las | solo con el nombre
fecha de elaboracién yfo | en forma ordenaday clara. | requeridas, pero | caracteristicas de la dependencia
actualizacion. carece de un orden. requeridas, pero|y carece de
carece de un orden. portada.

El manual deber@ | Contiene las firmas, | Solo cuenta con los|Induye Unicamente|No cuenta con
contener las  firmas, [ mnombres y puesto de los | nombres y las firmas| las firmas de quien lo | ninguno de los
puesto y nombre de losT titulares. de los titulares. elaboro. elementos
encargados de la mencionados.
elaboraciéon ylo

Dentro del manual la
informacién deberd
presentarse en el

siguiente orden:
*Introduccién
*Antecedentes Histéricos
*Marco Juridico -
Administrativo
*Atribuciones

*Estructura Organica
Organigramas.

*QObjetivo y Funciones

Se presentan, de manera
sintéticay goérdenada, los
capitulos que constituyen el
manual o “4es titulos que
comprende. Anefecto de
uniformar la
presentacion ‘de
documentos

estos

De contenido

Carece de la totalidad
de las caracteristicas
requeridas y se
presenta en una forma
ordenada.

No cuenta con todos
los criterios y carece

de un orden.

de los criterios.

Le falta la mayoria

decreto _de creacién y del

ordenamiento.

Introduccion. La redaccign fdeberd ser | Su.redaccion es clara | La informacion | No cuenta con una
Deberd contener fines y | concisa, clara V1Y facilita la | contemplada es | introduccion.
propdsitos generales que | comprensible ygshabrd de | comprensiéon, pero es | redundante, poco
se pretenden cumplir, | elaborarse en "uptmaximo | Muyredundante. clara y dificulta su
incluye informacién sobre | de tres cuartillas. comprension.
el ambito de competencia
que se trata, como se
usard y cuando se haran
las_actualizaciones.

Antecedentes Se muestran en orden|Sé dan a cohocer| No muestra los | Los hechos que se

Histoéricos. cronolégico y de forma| hechos importantés, jshechos cronolégicos| mencionan no

Se refiere a antecedentes | clara y concisa, los hechos | pero carecen de yhn| de gran importancia. | parecen ser de
[ hechos pasados | mas relevantes y de | orden en forma gran relevancia y
sobresalientes y acerca | importancia para la | cronolégica. se muestran de
de la dependencia. Se | organizacién. forma confusa.
mencionaran los decretos
y leyes que crearon y
modificaron aspectos de
su organizacion.

Marco Juridico- Deberan presentarse en| Incluye los | No contiené todos los | Solo contiene

Administrativo. forma  enunciativa, sin | ordenamientos ordenamieptos algunos
Principales incluir textos explicativos | juridicos, los describe| juridicos v lopordenamientos
ordenamientos juridicos, | adicionales. en forma enunciativa | mencionados Se | juridicos y estos no
vigentes que regulen la| Se deberdn ordenar vy | pero, pero no sigue un | presentan de wunpa}llevan un orden y
operaciéon y | jerarquizar los documentos| orden descendente. forma ordenada. jerarquizacién  d¢g
funcionamiento de la| juridicos - administrativos los documentos.
dependencia, entidad o | vigentes, en forma
las unidades | descendente.
administrativas
comprendidas en ellas.

Atribuciones. Contiene las atribuciones | Presenta las | Menciona de forma| Nogcontempla los
representan el medio | que le asigna el reglamento | atribuciones que | general las | instcumentos
para interior a la Dependencia, | asigna el reglamento | atribuciones, pero no | juridico-
alcanzar los fines, se| indicando el articulo | interior a la| profundiza en los|administrativos en
constituyen ademas en la | correspondiente, o alguna | dependencia, indica el | instrumentos el manual¢
facultad de otra nomatividad que le | articulo juridicos [¢]
hacer mediante un | resulte aplicable. | correspondiente pero | administrativos que
instrumento juridico o Considerando atribuciones | no sefala el titulo| utiliza.
administrativo. conferidas en la Ley o |completo del
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reglamento interior de la
misma.

Y sefala el titulo completo
del ordenamiento, articulo y

las fracciones
correspondientes.
La descripcion de la

estructura organica debe
corresponder o coincidir con

La descripcion de la
estructura es correcta
pero le hace falta la

La descripcion se
muestra como una
lista sin mostrar el

Describe
unidades

las

administrativas

jerarquia de idades
administrati dscritas | su representacion gréfica | nominacién. nivel jerdrquico de|pero no coinciden
a una ncia | en el organigrama, tanto en cada unidad. con el nivel
administrativa. lo referente al titulo o jerarquico, y no se
\S\ “nominacién de las unidades muestra un orden.
administrativas como a su
nivel jerarquico.
Organigramas. nala de forma clara los| En el organigrama se | EIl organigrama no| No tiene un orden
Representaciéon  gré iveles  jerdrquicos, asi| muestra deforma clara | coincide con la | I6gico en las lineas
de la estructura organic las lineas de | los niveles jerarquicos | estructura de la| de autoridad y no
que refleje ridad, lineas staff en|y las lineas de | organizacién. se distinguen de
esquematicamente los o'de tenerlas. autoridad, pero carece manera clara los
niveles jerdrquicos, Dner un recuadro | de la firma del titular niveles jerarquicos.
canales formales de | en [aPparte inferior derecha, | de la dependencia.
comunicacién y lineas de | en la cual®contendréd el
autoridad y sus | nombr del titular
respectivas relaciones. de la pendencia o
Entidad, el caracter
oficial a dicha estructura.
Objetivo. La determinaciéndel mismo | Si el objetivo describe | Da respuesta a las | El objetivo no es
Describe el propésito que | es lo mas claro ,ysu de forma «clara vy |preguntas pero usal| claro, y es dificil de
pretende alcanzar la| redaccién es s lla’y en | sencilla pero solo da | demasiados entender, y no
dependencia, para el | parrafos breves; a la | respuesta a una de las | tecnicismos que | responde ninguna
cumplimiento de una| primera parte e u | preguntas, Que se| hacen dificil su | de las dos partes.
actividadinstitucional. contenido expresa hace o para que se|comprension.
HACE; y la segunda, hace.
QUE SE HAQ
E - S
Funciones. Deberan de prese@ fupciones  se| Las funciones son|Las funciones que
Conjunto de actividades | forma de rela grupadas | claras y van | se mencionan no
afines, para alcanzar el | jerarquizadas confor ﬁiad y | encaminadas al | llevan un orden
objetivo planteado. Las | importancia, que guien ~=orden | objetivo pero no|légico ni de forma
funciones deberan | congruentes con el objeti ico Q van | llevan un orden| jerdrquica, y nd
ordenarse de acuerdo a | Se agruparan por afinida encamina l6gico y tampoco se|van encaminadas

la importancia y
naturaleza del &rea de
que se trate.

siguiendo un orden légico.

o ivo per: |
en jerarqui

presentan de forma
jerarquica.

al objetivo.

al
lévan
2\
WV

.

9290
O

.
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Apéndice T. Presentacion del manual ante la CONACED.

-/
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Apéndice U. Formato de evaluacion del proceso de institucionalizacion.

LISFA\DE COTEJO PARA LA EVALUACION DE LA PRIMERA ACCION DE
CAMBIO DEL SEGUNDO CICLO DE INTERVENCION

NO

ASPECTOS A EVALUAR

SI

NO

OBSERVACIONES

(Se contd cons€l manual listo para hacer
la presentacion‘ante el Consejo Nacional
de educacion de Iglesia de Dios?

(Se realizo la reunion-coefi el Comité
Educativo Nacional a finsde.solicitar la
aprobacion del manual de.operacion y
funciones del Instituto Biblico Lemuel?

(Se obtuvo la aprobacion.del Comité
Nacional de Educacion de'ladglesiade
Dios?

(El personal del Instituto Lemuel eStuvo
de acuerdo con la institucionalizaci6p-del
manual de organizacién y funciones?

(El proceso de institucionalizacion del
manual se llevo a cabo en las fechas
estimadas?




6&: V: Foto del personal en el proceso de socializacion.
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Apéndice W. Evaluacion del proceso de socializacion

LISTA, DE COTEJO EN LA SOCIALIZACION PARA LA VALIDACION DEL
MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES

CARGO:

CRITERIO | N° | #/ASPECTOS A EVALUAR | SI | NO | OBSERVACIONES

FORMATO 1 ¥ +.JEl manual tiene un lenguaje

claro?

FUNCIONES |2 | ;Describe las funciones de

forma'completa?

3 | ¢(Se delimitan‘las actividades

de cada coordifiacion?

Responda las siguientes preguntas:
4. ;Queda satisfecho con el manual?

5. {Cree que con esto mejora la productividad’'de Lemu€l?
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Apéndice X. Foto de la presentacion de los esquemas ante la comunidad estudiantil del
Institute
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Apéndice Y. Formato de evaluacion de los esquemas ante la comunidad estudiantil del
Institute

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE ESQUEMAS CON FUNCIONES

Gracias por haber asistido a la presentacion.
Por favor, contesta las siguientes preguntas:

1.

(Conocias las funciones de cada puesto?

(Qué te parece que haya-€squemas que expliquen las funciones de cada puesto del

Instituto?

(Por qué crees importante que 10§ alumnos conozcan las funciones de cada puesto

del Instituto?

(Por qué crees que el tener a la vista los esquemas te sea favorable?

(Consideras entendible los esquemas?





