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INTRODUCCION

Introduccidn

En este trabajo se presenta la investigacién realizada en una organizacion religiosa
denominada “Integracién y Desarrollo Familiar de Tacuba A.R”,( INDEFAT A.R.). Este tipo de
organizaciones han tomado un papel tan relevante en nuestra sociedad que el 15 de Julio
de 1992 se cred la Ley de Asociaciones Religiosas y de Culto Publico, y también son
reconocidas por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP), se encuentran bajo el
régimen de Asociaciones Religiosas (A.R), y tributan como personas morales con fines no
lucrativos.

La autora de este trabajo, ha sido miembro de la organizacion INDEFAT A.R, desde 1985, lo
cual le ha permitido observar el desarrollo y crecimiento de la misma; asi como también la
problematica que la aqueja. De ahi el interés por procurar que la organizacién tenga una
buena administracién.

Esta organizacidon ha sido muy sdélida y desde 1971 ha venido desempefiando una gran
funcién dentro de la sociedad. Actualmente tiene su sede en la Ciudad de México, en donde
cuenta con 12 iglesias, también tiene presencia en: Mérida, Campeche, Cancun, Lazaro
Cardenas, Oaxaca, San Juan del Rio, Veracruz, Tlaxcala, y en Estados Unidos en: Oregdn,
Washington y Chicago.

A partir del afio 2000 la asociacion ha enfrentado una baja en el nUmero de sus miembros.
El objetivo de este trabajo es detectar los factores dentro de la organizacién que estan
influyendo para no crezca en el nimero de miembros. Como supuesto central
consideramos que la falta de capacitacién de los lideres y las fallas en la organizacién de la
asociacién influyen para que no crezca el nimero de miembros.

La estrategia y metodologia a utilizar serd la siguiente:

- Se realizard una investigacion exploratoria para obtener informacidon de la
organizacioén y asi comprender mejor su funcionamiento.

- Se realizard una entrevista al Director General, para conocer los principales aspectos
de la estructura de la organizacion.

- Se realizard una entrevista al Coordinador General de Sistema de Células en los
Hogares (SISTECEL), para informarnos sobre el funcionamiento y estrategias del
sistema.

- Se aplicard un encuesta mediante cuestionario cerrado a una muestra por
conveniencia de 50 lideres de célula que son parte de SISTECEL, con el objetivo de
saber que opinan los lideres sobre sus capacidades de liderazgo, |la organizacion de la
iglesia, la comunicacidn interna, forma de operar en la célula.
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- Se realizara una estancia de un mes en las oficinas de INDEFAT A.R ubicadas en la
delegacién Miguel Hidalgo calle Golfo de Sidra, para observar las actividades que se
realizan diariamente las personas involucradas en SISTECEL.

La tesis esta dividida en cuatro capitulos, cada una de ellos nos lleva a alcanzar nuestro
objetivo desde diferentes angulos.

El capitulo uno titulado Auditoria Administrativa  aborda principios tedricos sobre la
metodologia que se empled en la investigacién. Este capitulo permitird conocer las
aportaciones de diversos autores y lo que implica realizar una Auditoria Administrativa.
También se menciona el tema de reorganizacién, ya que después de emitir un diagnéstico,
es recomendable hacer algunos cambios para que la organizacidon pueda funcionar de una
mejor manera.

El capitulo dos titulado Antecedentes de Integraciéon y Desarrollo familiar de Tacuba, A.R.
presenta la trayectoria de la iglesia, su origen, su estructura, organizaciones que dependen
de ésta. También se presenta algunos elementos de historia de las religiones en México y
estadisticas sobre instituciones religiosas en el pais.

El capitulo tres titulado Planeacidon e Instrumentacion de la investigacion presenta los
resultados de las entrevistas, la planeacion y aplicacidon de la encuesta, los resultados y
conclusiones. También se visitaron las oficinas de INDEFAT en Tacuba, se levantd
informacién mediante observacién y entrevistas al director, al coordinador general y a la
secretaria, se elaboraron seis procedimientos.

Finalmente el capitulo cuatro titulado, Resultados de la investigacidn y propuesta técnica,
en el cual después de la investigacién realizada y del andlisis de la informacién que se obtuvo
se realizo el diagndstico, los perfiles de puestos, la propuesta de cursos de capacitacién y
un manual de bienvenida.
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CAPITULO I. LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA

1.1 Antecedentes Historicos

Sin duda, los hallazgos histdricos que han sido descubiertos por antropdlogos de diferentes
paises y en diferentes épocas, han sido la base para comprender mejor la historia de nuestro
mundo y de las diferentes culturas.

Muchos de estos hallazgos han sido contribuciones para la administracion y la contaduria. La
historia nos dice que los primeros registros sobre el control administrativo, se encuentran en la
civilizacion sumeria en el afio 5,000 a. C.

Estas evidencias nos muestran lo importante que eran los controles para las primeras
civilizaciones, por ejemplo, los egipcios reconocian la necesidad de planear, organizar, y regular
sus actividades, también consideraban importante el uso de consejos para ordenar las acciones
de sus gobernantes.

Alrededor del aio 1800 a.C., el rey Hammurabi recibié de su dios Samash, las leyes sagradas las
cuales unificaban los cddigos existentes en las ciudades del imperio babildnico. A este conjunto
de leyes, se le llamé el Cédigo Hammurabi, el cual incluyé aspectos sobre el control de
comercio. En el afio de 1600 a.C., los egipcios presentaron la iniciativa de reorganizar la
administracion y el control de los territorios ejercido por el gobierno central.

China también nos dejé su aportacién para la auditoria administrativa. En 1994 a.C., durante la
dinastia de Hsia o Hia, se considerd el empleo de técnicas administrativas de control en sus
gobiernos territoriales. Y en el afio 500 a.C., la dinastia de Zhou Mencius, manifesté la
conveniencia de contar con sistemas y estandares.

Enrique Benjamin Franklin, en su libro “Auditoria Administrativa. Gestidn estratégica del
cambio”, hace una recopilacidén sobre la evolucion de la auditoria administrativa a través del
tiempo y de las diferentes culturas. A continuacién lo mas relevante de esta recopilacion:

Durante la época medieval, en Venecia, los directores del Arsenal emplearon controles
contables, de inventarios, de costos y de personal para manejar su flota naval.

En el marco de la organizacidon administrativa imperial en la Nueva Espana en 1554, se creé la
Junta Superior de Hacienda para atender los asuntos financieros de la Colonia, organismo que,
con el tiempo, coadyuvo con el Consejo de Finanzas y la superintendencia de la Real Hacienda.
Estos érganos ejercieron su funcion de control a través de la “visita”, una investigacién
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administrativa especial que podia ser especifica, sobre un determinado puesto o funcionario, o
general. Esto es relativo a toda la administracién y a todos los asuntos publicos de una regién.

En 1799, Eli Whitney, pionero del sistema americano de manufactura, como parte de sus
estudios en el campo de la administracién y del uso del método cientifico, desarrolla sistemas
de control de costos y de calidad.

En 1821 James Mill, en su obra Elements of Political Economy consigna sus ideas sobre el
estudio del campo del control. Charles Babbage, en 1832 destacé la importancia de la eficiencia
operativa en su obra La economia de las mdquinas y la manufactura.

La administracidon cientifica, emergiéo de manera formal en 1900, con los trabajos de Frederick
Winslow Taylor, quien propuso el método cientifico para analizar el trabajo y elevar la eficiencia
de las tareas de produccién en su obra The Principies of Cientifica Magnamente. Esta escuela
fortalece sus fundamentos con los trabajos de Henry L. Gantt, en 1901, y de Harrington Emerson
en 1910.

La escuela del proceso administrativo surge en 1915, a partir de las aportaciones de Henry
Fayol, con su andlisis de las funciones administrativas y principios, cuyo fundamento expone en
su obra administracién Industrial y general, y de Alexander H. Church con su trabajo The Science
and Practice of Administration en el que analiza las funciones organicas y leyes universales de
esfuerzo. Con base en esta corriente de pensamiento se generan nuevas ideas para el estudio
de la administracion y sus controles. En 1917 y 1918 William H. Leffingwell con su obra Scientific
Office Managment, y Carl C. Parsons, con su libro Office Organization and Managment,
consolidan el enfoque de aplicar la administracién cientifica en las oficinas. En 1919, Morris
Lewellin Cooke promueve a través de su obra: Academic and Industrial Efficiency, la aplicacién
de la administracidn cientifica para estandarizar las acciones en los ambitos académicos e
industriales.

En 1933 con el estudio de las funciones de una empresa, en particular del control, la auditoria
adquiere una relevancia singular. Y en 1935 James O. Mc Kinsey sentd las bases de lo que
denomind “auditoria administrativa”, la cual consistia en “una evaluacién de una empresa en
todos sus aspectos, a la luz de su ambiente presente y futuro probable”.

El Instituto Norteamericano de Auditores (1945), realizé un simposio en el que se debatio el
tema “El alcance de la auditoria interna de operaciones técnicas”.
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En 1948, Arth7ur H. Kent, de la Standard Oil Company, de California, publica un articulo sobre
auditoria de operaciones, en el que sostiene que la revision de una empresa puede realizarse
mediante el analisis de sus funciones.

Billy E. Goetz en 1949, afirmé que la auditoria administrativa “es la mds comprensiva y poderosa
de estas técnicas para detectar problemas, porque busca, en una forma general, descubrir y
corregir errores de administracién”.

Entre las aportaciones interesantes que surgieron en los afos cincuenta para evaluar el
contenido de las dreas funcionales de una empresa, sobresale el trabajo de William R. Spriegel y
Ernest Coulter Davies, “Principies of Business Organization. Esta obra incorpora una aplicacién
basada en un conjunto de preguntas para captar informacién en una empresa.

En 1953, George R. Terry sostiene la necesidad de evaluar a una organizacién a través de una
auditoria. Es importante anotar que este autor propone cuatro procedimientos para llevar a
cabo esta evaluacion:

1.- Apreciacion de conjunto. Anadlisis de la estructura para determinar si cumple con las
condiciones de eficacia requeridas.

2.- Apreciacion informal. Efectuar preguntas para descubrir posibilidades de mejoramiento

3.- Apreciacién por comparacidon. Comparar la estructura organica de la empresa con las de
otras similares o competidoras.

4.- Enfoque ideal. Imaginar una estructura ideal, y compararla con la estructura en revisién,
anotando las mejoras que pueden realizarse.

En 1955 Harold Koontz y Ciryl O’'Donell proponen la auto auditoria, una técnica de control del
desempeiio total, destinada a “evaluar la posicion de la empresa para determinar donde se
encuentra, hacia dénde va con los programas presentes, cuales deberian ser sus objetivos y si se
necesitan planes revisados para lograr estos objetivos”.

En 1966, José Antonio Fernandez Arena desarrolla un marco comparativo entre diferentes
enfoques de la auditoria administrativa y presenta una propuesta a partir de su propia vision de
la técnica.

En 1971 Agustin Reyes Ponce publica Administraciéon de Personal, obra en la que presenta su
visiéon de la auditoria de recursos humanos y la relaciona con la auditoria administrativa.
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En 1978, la Asociacién Nacional de Licenciados en Administracion A.C (ANCLA), compendia y
difunde un trabajo presentado en el Congreso Nacional de Licenciados en Administracion,
celebrado en 1977. Esta sintesis reine normas de auditoria administrativa, las caracteristicas del
servicio de un auditor interno e independiente, el alcance en una empresa con base en la
consideracién de sus funciones y su aplicacidon en la empresa privada y en el sector publico.

A principios de los noventa se produjeron dos nuevas aportaciones. La publicacion de Elementos
de Auditoria Administrativa de Victor Manuel Mendivil Escalante, obra en la que su autor realiza
un recuento de los factores que influyen en la concepcidén e implementacidon de una auditoria
administrativa, y las acciones de la Secretaria de la Contraloria — dependencia del Gobierno
Mexicano-, que se dio a la tarea de preparar y difundir normas, lineamientos, programas vy
marcos de actuacidén para las instituciones publicas.

1.2 Concepto y Objetivos de la Auditoria Administrativa

Cada autor tiene su propia definiciéon de la Auditoria Administrativa, muchos de ellos la basan
debido a la experiencia que han tenido en sus afos de prdctica, docencia o de investigacion.
Algunos de ellos concuerdan en sus definiciones, y otros exponen ideas nuevas. Asi que, las
diversas definiciones que encontramos varian dependiendo del autor.

Por ejemplo, William P. Leonard, en 1962 definid a la auditoria administrativa como “Un
examen comprensivo y constructivo de la estructura de una empresa, de una institucién o de
cualquier parte de un organismo, en cuanto a los planes y objetivos, sus métodos y controles, su
forma de operacién y sus equipos humanos vy fisicos”.

Hay muchas mas definiciones acerca de esta materia, pero la definicién que expresa al parecer
de la autora de una mejor manera el significado de la auditoria administrativa, es la de José
Antonio Fernandez Arena, quién fue director de la Facultad de Contaduria y Administracion de
la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM). En 1966, presentd la primera version de
su texto La Auditoria Administrativa, en la cual desarroll6 un marco comparativo entre
diferentes enfoques de la auditoria administrativa, presentando una propuesta a partir de su
propia vision de la técnica.

La definicidon que Fernandez Arena da sobre la auditoria administrativa es: “La revisidon objetiva,
metddica y completa, de la satisfaccion de los objetivos institucionales, con base en los niveles
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jerdrquicos de la empresa, en cuanto a su estructura, y a la participacidn individual de los
integrantes de la institucién”.

La auditoria administrativa constituye una herramienta fundamental para impulsar el
crecimiento de las organizaciones, y permite detectar en qué areas se requiere de un estudio
mas profundo, qué acciones se pueden tomar para subsanar deficiencias, y realizar un analisis
causa-efecto que concilie en forma congruente los hechos con las ideas.

Es necesario establecer el marco para definir objetivos congruentes. Benjamin Franklin, define
los criterios mas sobresalientes:

e De control
Destinados a orientar los esfuerzos en la aplicacién de la auditoria y evaluar el
comportamiento organizacional en relacion con estdndares preestablecidos.

e De productividad
Encauzan las acciones de la auditoria para optimizar el aprovechamiento de los recursos
de acuerdo con la dinamica administrativa instituida por la organizacién.

e De organizacion
Determinan que el curso de la auditoria apoye a la definicion de la estructura,
competencia, funciones y procesos a través del manejo eficaz de la delegacion de
autoridad y el trabajo en equipo.

e De servicio
Representan la manera en que la auditoria puede constatar que la organizacién esta
inmersa en un proceso que la vincula cuantitativa y cualitativamente con las
expectativas y satisfaccion de sus clientes.

e De calidad
Disponen que la auditoria tienda a elevar los niveles de actuacidén de la organizacion en
todos sus contenidos y ambitos, para que produzca bienes y servicios altamente
competitivos.

e De cambio
Transforman la auditoria en un instrumento que hace mas permeable y perceptiva a la
organizacion.

e De aprendizaje
Permiten que la auditoria se transforme en un mecanismo de aprendizaje institucional
para que la organizacién pueda asimilar sus experiencias y las capitalice para convertirlas
en oportunidades de mejora.
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e De toma de decisiones
Traducen la puesta en practica y los resultados de la auditoria en un sélido instrumento
de soporte del proceso de gestion de la organizacién.

e Deinteraccion
Posibilitan el manejo inteligente de la auditoria en funcién de la estrategia para
relacionar a la organizacién con los competidores reales y potenciales, asi como con los
proveedores Yy clientes.

e De vinculacién
Facilitan a que la auditoria se constituya en un vinculo entre la organizacién y un
contexto globalizado.

1.3 Alcance de la auditoria administrativa

En mayo de 1968, John C. Burton escribio en “The Journal of Accountancy” un articulo
denominado “Auditoria Administrativa”, en el cual dice que para delimitar el marco para la
auditoria, debian considerarse varios aspectos, y que también debian fijarse ciertas normas, las
cuales debian ayudar para poder evaluar lo observado en la realidad.

Cualquier evaluacion implica comparar, entonces hay que tener una norma o pauta contra la
cual comparar la situacion real.

Burton, considera aspectos esenciales, tales como: Criterios generales de actuacién, dictamen
del auditor administrativo, procedimiento de auditoria y obtencion de evidencia comprobatoria
y suficiente.

Criterios generales de actuacion: La auditoria administrativa, debe ser objetiva y mensurable,
debe referirse al presente y pasado, no al futuro, debe producir resultado comprensible y util.

Dictamen del auditor administrativo:

Incluye tres secciones: Alcance, evaluacién de la actuacidn gerencial pasada, evaluacion de la
actuacion gerencial actual.

El drea de influencia que abarca la auditoria administrativa comprende la totalidad de una
organizacién en lo correspondiente a su estructura, niveles, relaciones y formas de actuacion,
por ejemplo: criterios de funcionamiento, estilo de administracidn, sector de actividad, tamano
de la empresa, numero de empleados, entre otros.
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1.4 Campo de aplicacion de la Auditoria Administrativa

Se puede realizar una Auditoria Administrativa a cualquier tipo de organizacién, ya sea publica,
privada, lucrativa o no lucrativa.

La Auditoria Administrativa, nos va a ayudar a comprender mejor el funcionamiento de la
organizacién y encontrar los puntos en los que necesita ayuda.

Fernandez Arenas, y Benjamin Franklin, asi como muchos otros autores coinciden en englobar el
campo de aplicacién de la Auditoria Administrativa en tres: Sector Publico, Sector Privado y el
Sector Social.

En el sector publico la auditoria se emplea en funcién de la figura juridica, atribuciones, dmbito
de operacidn, nivel de autoridad, relacién de coordinacion, sistema de trabajo y lineas generales
de estrategia. Con base en estos criterios, el ambito de aplicacidén se centra en las instituciones
representativas de los poderes ejecutivo, legislativo y judicial.

En el sector privado, la auditoria se aplica tomando en cuenta la figura juridica, objeto, tipo de
estructura, elementos de coordinacién, drea de influencia, relacién comercial y pensamiento
estratégico sobre la base de las siguientes caracteristicas:

Tamaiio de la empresa
Tipo de industria
Naturaleza de sus operaciones

P wnNPRE

Enfoque estratégico
En lo relativo al tamafio, convencionalmente se clasifica en:

Microempresa
Empresa pequeiia
Empresa mediana

P w NP

Empresa grande
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1.5 Metodologia de la Auditoria Administrativa

La metodologia de la auditoria administrativa tiene el propdsito de servir como marco de
actuacién para que las acciones en sus diferentes fases de ejecucién se conduzcan en forma
programada y sistematica, unifique criterios y se decline la profundidad con que se revisardn y
aplicaran los enfoques de andlisis administrativo para garantizar el manejo oportuno y objetivo
de los resultados.

También cumple la funcion de facilitar al auditor la identificacion y ordenamiento de la
informacién correspondiente al registro de hechos, hallazgos, evidencias, transacciones,
situaciones, argumentos y observaciones para su posterior examen, informe y seguimiento.

Las etapas que integran la metodologia son:

e Planeacién

e Instrumentacién
e [Examen

e Informe

e Seguimiento

La planeacion, se refiere a los lineamientos de cardcter general que regulan la aplicacion de la
auditoria administrativa para garantizar que la cobertura de los factores prioritarios, fuentes de
informacién, investigacién preliminar, proyecto de auditoria y diagndstico preliminar, sea
suficiente, pertinente y relevante.

El propdsito de la auditoria administrativa es establecer las acciones que se deben desarrollar
para instrumentar la auditoria en forma secuencial y ordenada, tomando en cuenta las
condiciones que tienen que prevalecer para lograr en tiempo y forma los objetivos establecidos.
Instrumentacién. Concluida la parte preparatoria, una vez definidos los factores que se van a
analizar y las fuentes de informacién viables para ese efecto, y que se ha preparado el proyecto
de auditoria y se ha sustentado tanto la propuesta técnica como el programa de trabajo, sin
dejar de considerar la asignacion de responsabilidad, capacitacién necesaria y actitud que debe
prevalecer, capitalizando en el diagndstico preliminar, se procede a la instrumentacién de la
auditoria. En esta etapa es necesario seleccionar y aplicar las técnicas de recoleccién que se
estimen mas viables de acuerdo con las circunstancias propias de la auditoria, la seleccién de
instrumentos de medicion que se empleardn, el manejo de los papeles de trabajo y evidencia,
asi como la supervisién necesaria para mantener una coordinacion eficaz.
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El examen, se lleva a cabo una vez que se haya puesto en marcha la instrumentacion luego de
haber seleccionado y aplicado las técnicas de recoleccion, determinados los instrumentos de
medicidn, iniciada la elaboracién de los papeles de trabajo y registradas las evidencias bajo una
estricta supervisidn, se debe llevar a cabo el examen, el cual consiste en dividir o separar los
elementos componentes de los factores bajo revisidon para conocer la naturaleza, caracteristicas
y origen de su comportamiento, sin perder de vista la relacién, interdependencia e interaccién
de las partes entre si y con el todo, y de éstas con su contexto.

El propdsito del examen es aplicar las técnicas de analisis procedentes para lograr los fines
propuestos con la oportunidad, extensién y profundad que requiere el universo sujeto a
examen y las circunstancias especificas del trabajo a fin de reunir los elementos de decision
Optimos.

Al finalizar el examen de la organizacién, de acuerdo con el procedimiento correspondiente, y
una vez que se han seleccionado los enfoques de analisis organizacional y cuantitativos y
formulado el diagndstico administrativo, es necesario preparar un informe, en el cual se
consignen los resultados de la auditoria e identifique claramente el drea, sistema, programa,
proyecto, etc. auditado, el objeto de la revisidn, la duracion, alcance, recursos y métodos
empleados.
En el informe se sefalan los hallazgos asi como las conclusiones y recomendaciones de la
auditoria, es indispensable que brinde suficiente informacidon respecto de la magnitud de los
hallazgos y la frecuencia con que presentan, en relacién con el numero de casos o transacciones
revisadas en funcidon de las operaciones recomendaciones estan sustentados por evidencia
competente y relevante, debidamente documentada en los papales de trabajo del auditor.

Los resultados, conclusiones y recomendaciones que de ellos se desprenden, deberdn reunir
atributos tales como:

e Obijetividad. Visién imparcial de los hechos.

e Oportunidad. Disponibilidad de la informacién en tiempo y lugar.

e C(Claridad. Facil comprensién del contenido.

e Utilidad. Provecho que puede obtenerse de la informacién.

e Calidad. Apego a las normas de administracién de la calidad y elementos del sistema de
gestidn de la calidad.

e Ldgica. Secuencia acorde con el objeto y prioridades establecidas.

El informe constituye un factor invaluable debido a que posibilita conocer si los instrumentos y
criterios aplicados contemplaban las necesidades reales, y deja abierta la alternativa de su
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presentacion previa al titular de la organizacién para determinar los logros obtenidos,
particularmente cuando se requieren elementos probatorios o de juicio que no fueron captados
en la aplicacién de la auditoria. Asimismo, permite establecer las condiciones necesarias para su
presentacion e instrumentacién. En caso de una modificacion significativa, derivada de
evidencia relevante, el informe tendra que ajustarse.

Después de seleccionar y presentar la alternativa de tipo de informe congruente con las
prioridades definidas y habiendo de verificar los aspectos operativos y lineamientos generales
para preparar la propuesta de implementacidn, es conveniente concentrarse en el seguimiento.
En esta etapa las observaciones que se producen como resultado de la auditoria deben
sujetarse a un estricto seguimiento, ya que no sélo se orientan a corregir las fallas detectadas,
sino también a evitar su recurrencia.

El seguimiento no se limita a determinar observaciones o deficiencias, sino a aportar elementos
de crecimiento para la organizacién, lo que hace posible:

e Verificar que las acciones propuestas como resultado de las observaciones se lleven a la
practica en los términos y fechas establecidos conjuntamente con los responsables de
area, funcién, proceso, programa, equipo, proyecto o recurso revisado a fin de alcanzar
los resultados esperados.

e Facilitar al titular de la organizacién la toma de decisiones.

e Constatar las acciones que se llevaron a cabo para implementar las recomendaciones. Al
finalizar la revision, rendir un nuevo informe referente al grado y forma como se

atendieron.
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1.6 Las Organizaciones

Asi como hay diversos significados de la Auditoria Administrativa, ocurre lo mismo con la
definicién de Organizacion.

Para la American Marketing Association (A.M.A), Organizacion es “cuando es utilizada como
sustantivo, implica la estructura dentro de la cual, la personas son asignadas a posiciones y su
trabajo es coordinado para realizar planes y alcanzar metas”.

Por otro lado, el Diccionario de la Real Academia Espafiola, entre muchas de las definiciones
para organizacioén, se encuentra: “asociacion de personas regulada por un conjunto de normas
en funcién de determinados fines”.

Idalberto Chiavenato, define organizacién como: “es una organizacién social que utiliza una gran
variedad de recursos para alcanzar determinados objetivos”.

Estas tres definiciones concuerdan en que una organizacion implica a personas, recursos y el
logro de los objetivos.

Y como la misma palabra lo indica, también es necesario que estén organizadas, que cada
persona tenga determinadas actividades, roles y funciones.

Benjamin Franklin, dice que las organizaciones deben tener coordinacién para cumplir los fines
sefialados en sus objetivos centrales. Deben tener al menos algunos mecanismos de
comunicacion y toma de decisiones, antes de poder contar con alguna coordinacion.

Segun Chester Barnard las personas aportan sus actividades a las organizaciones, pero no estan
totalmente en ellas.

1.6.1 Cambio Organizacional

Después de que se realizd la Auditoria Administrativa, y se encontraron las areas en las que la
organizacién necesita mejorar, puede proponerse un cambio.

El cambio abarca todas las actividades dirigidas a ayudar a la organizacién para que adopte
exitosamente nuevas actitudes, nuevas tecnologias y nuevas formas de hacer negocios.

Sin embargo, esto puede tener algunas complicaciones, ya que las personas que estan dentro
de la organizacidn pueden mostrar resistencia al cambio.



CAPITULO I. LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA

Hoy en dia vivimos en dia cambiante, todo esta constantemente en movimiento, renovandose,
mejorando, lo que hoy es actual dentro unos meses sera obsoleto. Las organizaciones sufren
cambios, aunque no tan veloces como en la tecnologia, sin embargo, es necesario que las
organizaciones se adapten al cambio rapida y eficazmente. El cambio que se realice, afectara en
algun grado las relaciones de poder, estabilidad de roles y satisfaccion individual al interior de la
organizacion.

Hay que tener en cuenta que en cuanto se hace alglin cambio dentro de la organizacién, toda la
estructura sufrird cambios, y estos cambios también se veran reflejados en el organigrama de la
organizacién.

Los motivos por los que la organizacidon puede sufrir cambios, Benjamin Franklin los explica en
libro “Auditoria Administrativa. Gestion del Cambio”. Y los divide en dos:

Internas: Cambio de estrategia, dificultad para tomar decisiones, expansién de la organizacién, o
bien, como el resultado de una iniciativa para mejorar el desempefio.

Externas: Cambio en la situacién del mercado, presion de la competencia, modificacién de las
condiciones econdmicas del pais, por acuerdo interorganizacional, por demanda de los clientes
o de los usuarios de los productos y servicios.

1.6.2 Teorias del Cambio Organizacional

Las organizaciones pueden encontrarse en estado de equilibrio, con fuerzas que impulsan el
cambio por una parte, y fuerzas que se oponen al mismo e intentan mantener el status quo por
la otra. Este fendmeno lo expresa Kurt Lewin en el afio de 1947 en su teoria del campo de
fuerza.

Para iniciar el cambio, es recomendable reducir o eliminar las fuerzas moderadoras y después
pasar a un nuevo nivel de equilibrio.

El proceso de cambio segln Lewin incluye tres pasos:

Descongelamiento: Se crea la motivacién para el cambio. Si las personas se sienten incdbmodas
con la situacion actual pueden advertir la necesidad del cambio.

Movimiento o cambio: Es el cambio en si mismo y puede ocurrir mediante la asimilacién de
nueva informacién, la exposicién de nuevos conceptos o el desarrollo de una perspectiva
diferente.
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Recongelamiento: Aqui el cambio se estabiliza. Para que éste sea eficaz debe ser congruente
con el concepto que la persona tiene de si misma y de sus valores. Si el cambio es incongruente
con las actitudes y comportamientos de otros integrantes de la organizacion, existe la
posibilidad de que la persona regrese a la conducta anterior. Por consiguiente, es necesario
reforzar la nueva conducta.

Schein (1991) por su parte propone un modelo secuencial de tres pasos para llevar a cabo el
proceso de cambio, los pasos son los siguientes:

Descongelar: Que consiste en hacer evidente la necesidad de cambio, para que el individuo,
grupo o empresa la vean facilmente y la acepten.

Designar un agente de cambio preparado: Se refiere a escoger a un individuo que dirija y guie el
proceso de cambio en la organizacion.

Recongelar: Significa poner en su lugar el nuevo patrén conductual por medio de los
mecanismos de soporte o refuerzo, de manera que se convierta en la norma vigente.

Modelo de Gestion de Comunicacidon para el Cambio Organizacional (Contreras/Tacoronte):
Teorias de cambio como la de Kurt Lewin; asi como las teorias clasicas e interaccionistas de
comunicacion sirvieron de base para la formulacién de un modelo en el que se tomara en
cuenta a la comunicacion como principal fuerza de apoyo para el cambio organizacional. Dicho
modelo pretende dar un enfoque integral entre la gestion de comunicacién y el cambio
organizacional en una empresa.

1.6.3 El proceso de cambio

La Universidad de Los Lagos en Chile, Puerto Montt (Ingenieria Administracién de Empresas),
propone tres etapas del cambio organizacional:

Recoleccién de datos: determinacion de la naturaleza y disponibilidad de los datos necesarios y
de los métodos utilizables para su recoleccidén dentro de la organizacién. Incluye técnicas y
métodos para describir el sistema organizacional, las relaciones entre sus elementos y las
maneras de identificar problemas y asuntos mas importantes.

Diagndstico organizacional: del andlisis de datos tomados se pasa a su interpretacién vy
diagndstico. Se trata de identificar preocupaciones problemas, sus consecuencias, establecer
prioridades y objetivos.
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Accion de intervencidn: se selecciona cual es la intervencidn mds adecuada para solucionar un
problema particular organizacional. Esta no es la fase final del proceso de cambio, ya que este
es continuo y una etapa capaz de facilitar el proceso sobre una base de continuidad.

1.6.4 Mecanismos de Estudio

Para Franklin, la decision de emprender un proceso de reorganizacion debe recaer en un érgano
colegiado, el cual no sélo es responsable de su ejecucidn, sino que se constituye en su principal
promotor. Con base en las experiencias en la materia, esta funciéon suele asignarse
normalmente a un comité de decisiones o un equipo técnico que se integra de la manera
siguiente:

En el sector privado, el director o gerente general, gerentes divisionales o de area vy
responsables de departamento u oficina.

En el sector publico, el subsecretario de planeacién, oficial mayor, director juridico vy
responsable de la funcidn de organizacidn.

En el ambito paraestatal, el director general, subdirector general, gerentes, directores y/o
subdirectores de area o jefes de departamento.

En el dmbito de gobierno estatal, el secretario estatal responsable de la administracion, el
contralor y los responsables de los programas de desarrollo prioritarios para el Estado.

Es de destacar que tanto en el sector privado como en el publico la responsabilidad del cambio
organizacional puede asignarse a una unidad de organizacidon y métodos, innovacion y calidad o
a su equivalente, si existe en la estructura orgdnica. En ambos casos puede apoyarse en
consultores externos.

Las acciones del equipo técnico permitiran:

e Fijar los objetivos que se pretende alcanzar.

e Determinar las estrategias por seguir.

e Dividir en forma ordenada el trabajo, tanto de érganos de linea como de apoyo.

e Conseguir, asignar y combinar los recursos necesarios, buscando su mejor
aprovechamiento.

e Dirigir y supervisar las tareas.
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e Evaluar el desempeno conforme a los planes, normas y directrices establecidos.
e Elaborar un proyecto final.

1.6.5 Instrumentos técnicos de apoyo

Entre las técnicas mds idéneas para coadyuvar en la preparacién y realizacién de un cambio en
la organizacion se encuentran las siguientes:

e QOrganigramas

e Cuadros de distribucién del trabajo

e Diagramas de flujo

e Normas de calidad aplicables

e Estudios de mercado

e Diagramas de distribucidn del espacio
e Analisis y valuacién de puestos

e Contenido del disefio de los sistemas de informacion
e Arbol de decisiones

e Mapas de procesos

e Manuales de organizacion

e Manual de procedimientos

e Otros manuales de apoyo.

1.6.6 Reducciéon, Aumento y Tamaio de la Estructura

A ciencia cierta no existe un tamafo correcto de la organizacién, el tamafio de ésta es variable,
no hay ninguna organizacion que sea igual.

Y ninguna organizacion es similar, ya que la gente es diferente, los valores, la visidn, la misidn,
los objetivos, procesos, funciones, entre otros muchos conceptos mas.

Cuando se habla de la reduccién de la organizacién, nos referimos al “downsizing”, y esto se
puede dar por diversos motivos, uno de ellos puede ser por el recorte de empleados. En la
actualidad, hay muchos factores que influyen en el recorte de empleados, y sobre todo en
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México, debido a la inestable situacién econémica y desde hace dos afios un nuevo impuesto
(Impuesto Empresarial de Tasa Unica) ha venido mermando la situacién econdmica de las
pequefias y medianas empresas, encontrandose en el dilema de pagar el IETU, o seguir pagando
sueldos, y es por eso que muchas organizaciones prefieren estar al corriente en sus pagos de
impuestos, y toman la decisidon de despedir personal.

El “upsizing”, hace referencia al aumento de tamafio de la organizacion, es decir, cuando se
contrata mas personal. Esto puede ocurrir cuando la empresa se estabiliza econdmicamente y
se encuentra en condiciones de volver a contratar personal.

Hemos dicho que no hay un tamano adecuado de las organizaciones, sin embargo, se puede
buscar un “punto medio” (rightsizing), esto es una estructura que vaya acorde a la necesidad de
generar productos y servicios en las mejores condiciones.

Franklin, propone que para fijar una estrategia para el proceso de reorganizacidon, debe
considerarse necesariamente el marco estratégico, el cual define la forma en que se integran las
bases de accidn y la ruta fundamental para el empleo de recursos que sigue una organizacion
para infundir sentido a su quehacer.

Por ello deben considerarse en el proceso estrategias como la concentracién, diversificacion,
integracion vertical, fusidn, adquisiciones y alianzas estratégicas, convenio de cooperaciones.

La concentracién, porque influye en fuertes reducciones de personal, ya que al replantear
prioridades y orientarse al logro de una capacidad superior para satisfacer a sus clientes y su
mercado, la organizacién puede optar por centrarse en sus competencias esenciales o
habilidades exclusivas para racionalizar sus necesidades de inversién y competir en mejor
condiciones.

La diversificacion en tanto que incide en el recorte de personal, cuando las organizaciones
intentan generar recursos financieros adicionales para mantener una ventaja competitiva
mediante la adquisicion y reestructuracién de organizaciones que funcionan de manera
deficiente, o cuando las culturas organizacionales no logran asimilar una economia de alcance.

La integracion vertical, debido a que tiene diferentes efectos en la plantilla de personal, lo
anterior depende de si la organizacidon puede mejorar el desempeno de actividades decisivas
para su estrategia de modo tal que disminuyen la forma de crear valor por medio de la
diferenciacion.

La reorganizacion de un aparato administrativo demanda una accién coordinada y un criterio
homogéneo para qué, en forma armodnica, todas las instancias de su estructura organica eleven
los niveles de desempeifio en su conjunto.
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La iniciativa de un cambio organizacional planeado requiere tender explicitamente fortalezas y
debilidades, lo que representa una oportunidad invaluable para transformar una organizacion
en un modelo de operacion rentable.

Un enfoque global de la magnitud de esta tarea invita a reflexionar y, sobre todo, a replantear
de manera puntual el quehacer en términos de un crecimiento sostenido con base en una
decisidn de cambio y en una actitud de apertura, aceptacion y trabajo.

Se necesita un cambio de modelo mental para la transicién. Un proceso de reorganizacién
conceptualiza y soporta técnicamente los esfuerzos para mejorar estructuras, elevar la
productividad, redimensionar unidades y hacer mas competitivas la organizacién. Sin embargo,
la transcendencia se cifra en los factores de direccion, liderazgo y cultura organizacional.
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Definicion de términos

Auditoria Administrativa: Es una revisidn sistematica y evaluatoria de una entidad o parte de
ella, que se lleva a cabo con la finalidad de determinar si la organizacién esta operando
eficientemente. Constituye una busqueda para localizar los problemas relativos a la eficiencia
dentro de la organizacion.

Funcidn: Hace referencia a una actividad o al conjunto de actividades genéricas, que desempefia

uno o varios elementos, de forma complementaria para conseguir un objetivo concreto vy
definido.

Jerarquia: La jerarquia es el orden de los elementos de una serie segln su valor. Puede aplicarse
a personas, animales o cosas, en orden ascendente o descendente, segun criterios de clase,
poder, oficio, categoria, autoridad o cualquier otro asunto que conduzca a un sistema de
clasificacion.

Metodologia: Una metodologia es el conjunto de métodos por los cuales se regird una
investigacion cientifica. Un método es el procedimiento que se llevara a cabo en orden a la
consecucion de determinados objetivos.

Objetivo: Un objetivo es una meta o finalidad a cumplir para la que se disponen medios
determinados. En general, la consecucidn de un determinado logro lleva implicita la superacién
de obstaculos.

Organizacion: Organizacion es la estructura de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un organismo social,
con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados

Proceso: Un proceso se define como un conjunto de tareas, actividades o acciones légicamente
relacionadas entre si que, a partir de una o varias entradas de informacién, materiales o de
salidas de otros procesos, dan lugar a una o varias salidas también de materiales (productos) o
informacién con un valor afladido.
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2.1 La Religidon en México

México es un pais conocido a nivel mundial como practicante de la religién catdlica, sin
embargo, las estadisticas de los Uultimos afios, muestran que el cristianismo ha ido
incrementando su numero de seguidores.

Recientemente nuestro pais ha experimentado una gran apertura religiosa, y eso ha dado
oportunidad a que las personas tengan mas opciones para elegir una religién que satisfaga sus
necesidades espirituales.

Este movimiento ha inquietado a los socidlogos, los cuales han dedicado investigaciones enteras
para analizar este fenédmeno.

El Dr.en Sociologia por la Escuela de Altos Estudios en Ciencias Sociales Armando Garcia Chiang,
escribié un articulo titulado <Los estudios sobre lo religioso en México. Hacia un Estado de la
cuestion>. En cual hace analisis sobre la historia religiosa en el pais. A continuacidn se presenta
un fragmento de este estudio:

“En 1990 se llevo a cabo la primera Conferencia Regional para América Latina, convocada por la
Sociedad Internacional de la Sociologia de las Religiones cuyo titulo fue Religion y Desarrollo en
la América Latina.

Dicha conferencia, que se llevo a cabo en el mes de septiembre, contd con la participacion de
autores como Jean Meyer, Jean Pierre Bastian, Cristina Torales, Manuel Olimdn, Enrique Luengo,
Eduardo de la Pefia y Roberto Blancarte, y tuvo como uno de sus resultados la publicacion en
1992, por parte de la Universidad Iberoamericana, del libro Religiosidad y politica en Meéxico,
coordinado por Carlos Martinez Assad (1992). Este libro es una importante recopilacion de
articulos sobre la problemdtica religiosa. En él se incluyen articulos de Otto Maduro, Rubén Dri,
Roberto Blancarte, Manuel Ceballos Ramirez, y Enrique Marroquin, quienes se encuentran entre
los autores mds destacados en este ramo dentro del dmbito mexicano.

Un ano después, en 1993, tiene lugar otro evento importante en el desarrollo de los estudios
sobre lo religioso. Se trata de la realizacion del Coloquio " Cambios de identidad religiosa y social
en México " organizado por el Instituto de Investigaciones Sociales de la UNAM en noviembre de
1993, el cual dio lugar a la publicacion del libro Identidades religiosas y sociales en México,
coordinado por Gilberto Giménez.”
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La importancia de este coloquio radica en el hecho de que en él se abordaron, en términos
tedricos y a la vez empiricos, el fendmeno de expansidon de nuevos movimientos religiosos de
"tipo secta", el cual se contrastd con los procesos de modernizaciéon y de secularizacién que
existen en las grandes aglomeraciones urbanas y en las zonas de mayor desarrollo tecnolégico e
industrial (Giménez, 1996). La problematica de dicho coloquio exigid revisar el debate sobre la
relacion entre modernidad vy religién, por lo que se invitd a participar a autores como Daniele
Hervieu Léger y Jean Paul Willaime, quienes presentaron conceptos poco conocidos para el
contexto mexicano.

Conviene subrayar la contribuciéon de la sociologia religiosa, particularmente la catdlica, al
desarrollo de las ciencias sociales en México. Este hecho, contribuye a explicar el papel de la
Iglesia Catdlica como uno de los ejes articuladores de los estudios sobre lo religioso. Es evidente
que, a pesar de su riqueza, esta caracteristica ha ocultado la diversidad y la pluralidad de las
expresiones religiosas mexicanas. En la actualidad el monopolio de lo sagrado que ostentaba
institucion romana se ha perdido y asistimos a una multiplicacién de la oferta religiosa, donde
las denominaciones cristianas protestantes, las sectas, los grupos no cristianos vy los nuevos
movimientos religiosos crecen en forma espectacular.

“Esta misma multiplicacién de la oferta religiosa ha favorecido a su vez una explosién
cuantitativa de los estudios sobre lo religioso que no tienen en la Iglesia Catdlica su protagonista
principal.”

El autor plantea en su articulo que una de las teorias, es que la Iglesia Catdlica, ha perdido
credibilidad ante sus fieles debido a diferentes eventos (sacerdotes que abusan de nifios,
sacerdotes adictos a pornografia, entre otros), y esto ha ocasionado que estos fieles busquen
una religion en la cual puedan confiar nuevamente y depositar su fe. Aunque muchas veces en
lugar de refugiarse en otra religion, recurren al ateismo.

La necesidad que tiene el hombre por creer en un Ser Supremo, ha sido un tema de
investigacion por mucho tiempo. Algunas personas consideran que el ser humano busca
acercarse a un dios por el vacio que hay en sus vidas, producto del mundo globalizado. Gracias a
diversas investigaciones, el psicélogo norteamericano Steven Reiss recientemente publicé una
teoria sobre las necesidades psicolégicas que impulsan al ser humano a la religién.

Yaiza Martinez, publica el articulo del psicélogo norteamericano, titulado: “Dieciséis
necesidades psicoldgicas profundas que nos impulsan a la religion”. En el cual el psicélogo
considera que el ser humano se acerca a la religion no solo por el miedo a la muerte, sino por el
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conjunto de necesidades psicolégicas basicas las que impulsan a buscar respuestas en los
sistemas religiosos.

La periodista Yaiza Masrtinez comenta en su articulo lo siguiente:

... “Segun esta teoria, la religion es una de las maneras de satisfacer necesidades tan bdsicas
como el honor, el idealismo, la curiosidad o la aceptacion de las cosas que son mayores que
nosotros. Estas necesidades explican por qué las personas se sienten atraidas por la religion, por
qué las imdgenes Dios expresan determinadas cualidades y por qué la relacion entre la
personalidad y las experiencias religiosas de todo tipo se da en todas las épocas.
Anteriores especialistas habian explicado la religiosidad humana como fruto de sélo una o dos
necesidades psicoldgicas de nuestra especie. La mds comun de ellas es que la gente se aferra a
la religion por su miedo a la muerte. Pero la religion tiene muchas facetas que, segun explica
Reiss en un comunicado de la Ohio University, no pueden reducirse sélo a uno o dos anhelos
humanos.

La teoria de Reiss se deriva de la observacion del comportamiento religioso de las personas. Las
16 necesidades bdsicas de las personas que, ademds de otras implicaciones, producen los
comportamientos religiosos son: el deseo de poder y de independencia, la curiosidad, la
aceptacion, el orden, la salvacion, el honor, el idealismo, la necesidad de contacto social, la
familia, el estatus, el amor, la venganza, el alimento, el ejercicio fisico y la tranquilidad.

Las investigaciones de Reiss sugieren que el deseo de independencia es una clave psicoldgica que
distingue a las personas religiosas de las que no lo son. Segun un libro que Reiss publico en el
afio 2003, las personas religiosas (en el estudio, la mayor parte de ellas religiosos) manifiestan
una fuerte interdependencia con otros. Por el contrario, los que se declaran no religiosos, por lo
general necesitan mds sentirse independientes y confian mds en si mismos”.

Existen otras teorias que justifican la necesidad que tiene el ser humano por pertenecer a una
religion. Roberto Eisenmann, Jr., publica un articulo (2006) sobre el libro de John Tomikel “La
necesidad de la religion”.

...” Es bastante obvio que hay una necesidad de religion en el psyche humano. Hay una
necesidad de explicar la vida. Hay un deseo de inmortalidad y en gran parte los pardmetros de
conducta humana son requeridos, y son por ende exitosos para la humanidad. Todas las
religiones requieren de la fe; no hay fe sin milagros, asi como no hay milagros sin fe.
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Todos los creyentes tenemos una fe creciente en las habilidades de la Ciencia para explicar las
necesidades de nuestras vidas fisicas, pero esto no disminuye nuestra fe religiosa. Las creencias y
rituales religiosos pueden no tener valor cientifico, pero eso no significa que no tenemos
necesidad de ellas. La naturaleza mistica de lo sobrenatural no puede ser sustituida por la
racionalidad.

Los humanos tenemos una necesidad de comprometernos con algo mds grande que nosotros
mismos. En el ser humano la necesidad de la espiritualidad es un comprobado hecho de la vida.
Cualquier intento de eliminar la religion de nuestra cultura tendria que tener un sustituto que
capitalice nuestras emociones sobre la maravilla de la vida y toda la creacion... y ésta no seria
mds que otra nueva religion. Ahora bien: cuando las jerarquias religiosas meten las patas
arriesgando vidas, merecen la critica de todos, creyentes y no creyentes”. Comenta Eisenmann,
Jr. en su articulo.

Las investigaciones sobre la necesidad del hombre por tener una religiéon continuardn. Sin duda
seguirdn existiendo teorias para explicar este fendmeno social que data de tiempos
inmemorables.

Actualmente muchas personas evitan comprometerse con una sola religiéon, esto le permite
cambiar de creencia, cuando sus necesidades se lo demanden, y emprender la busqueda de una
religion que satisfaga sus necesidades espirituales de ese momento.

Y dado la amplia gama de creencias religiosas que existen en nuestro pais, la Secretaria de
Gobernacién, en su Subsecretaria de Poblacién, Migraciéon y Asuntos Religiosos Direccion
General de Asociaciones Religiosas, le da seguimiento al crecimiento de cada una de estas
nuevas corrientes religiosas.

La siguiente grafica nos muestra el incremento de las Asociaciones Cristiano — Evangélicas, y la
comparacion con otras religiones.



CAPITULO Il. ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION

CATALOGO ADMINISTRATIVO DE ASOCIACIONES RELIGIOS AS EN MEXICO

Fuente: www.asociacionesreligiosas.gob.mx
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Registros Constitutivos entregados por afio.
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Fuente: www.asociacionesreligiosas.gob.mx

Se tienen registradas 7,074 Asociaciones Religiosas. Informacién al 27 de febrero 2009.
Esta grafica nos muestra que en 1992 se registraron 1,591 Asociaciones Religiosas ante la
SEGOB. Este fue el afio de mayor incremento, en los afos posteriores, ha habido un

decremento.
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2.2 Antecedentes de la organizacion

Con 38 afios de existir, la organizacion de la que hablaremos en este trabajo, nacié de una
Iglesia llamada Bethel, la cual tiene su sede en la Delegacién Azcapotzalco.

Esta organizacion estd registrada ante la Secretaria de Gobernacion (SEGOB) como Integracién y
Desarrollo Familiar de Tacuba A.R, (INDEFAT A.R). Y su objetivo principal es “Alcanzar a México
para Cristo por medio de las Células en los Hogares”.

En 1971, el Dr. en Teologia Rafael Salinas Suarez fundd “Integracion y Desarrollo Familiar de
Tacuba A.R”. (INDEFAT). Que comenzd con aproximadamente ocho miembros, y uno de estos
miembros ofrecié su hogar para celebrar ahi las reuniones cada domingo.

Después de algunos meses su nimero de miembros se incrementé de manera considerable, y
fue necesario adquirir un lugar mas grande para poder reunirse, fue asi que entre todos
compraron un edificio en Tacuba, pero debido a que los miembros fueron aumentando, fue
necesario cambiar su lugar de reunidn para uno mucho mas grande.

Entre todos los miembros compraron lo que antes era una fabrica de clavos en la Delegacién
Azcapotzalco, acondiciondndola en un auditorio para sus reuniones y eventos.

Este auditorio cuenta con aproximadamente 4600 m2, y tiene dos estacionamientos, uno en
cada entrada, con mini auditorio en el que caben aproximadamente 300 personas, y también se
construyd una escuela primaria particular, la cual cuenta con todos los registros ante la
Secretaria de Educacion Publica (SEP), y cumple con las normas que la ley exige. La escuela estd
abierta a todo el publico, y tiene 11 salones para impartir las clases, un salén de cémputo y un
area con juegos, asi como cooperativa escolar, direccidn, y sanitarios para nifios y nifias.
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La vision de INDEFAT A.R, es tomada del Dr. David Yongui Cho de Corea. El Dr. Cho, tiene la
iglesia cristiana mas grande del mundo, con un millén de miembros aproximadamente, y esto es
un gran logro dado que Corea es un pais en el que se practica el budismo y confucionismo. El
objetivo principal y visidn de la asociacion es:

“Alcanzar a México para Cristo, por medio de las células en los hogares, comenzando en la
Ciudad capital”.

Que cada persona que Dios ponga en nuestras manos sea transformada a la imagen de
Jesucristo, mediante las verdades de sus ensefianzas contenidas en la palabra de dios, la Biblia
nuestra regla de fe y practica.
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Actualmente el domicilio de la organizacién se localiza en Gaseoducto #132, Del. Azcapotzalco

<o¢“"

lu},& %lll y ¢

Aqui se encuentra
SO} || ANO: 070
- el Auditorio de
INDEFAT A.R

"'""os NUEVA /g ¢ y sond
CAQ ,,54‘ "?bsssmﬂm»,, v & ;
m.'. V24 v

Y 'Q PLANO: 070_B3 Sa
’.

INDEFAT A.R, tiene en ndmina a 52 empleados, los cuales cuentan prestaciones de ley. Las
oficinas centrales se encuentran en la Colonia Tacuba, Calle de Golfo de Sidra, Del. Miguel
Hidalgo, las cuales eran las instalaciones donde inicié INDEFAT.
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2.3 Estructura del Sistema de Células en los Hogares

El Dr. Salinas, desarrollé un sistema que consiste en toda una estructura que tiene su
base en las “células”’ (grupos de no mas de 20 personas que se rednen en los hogares). A
este sistema se le denominé SISTECEL: Sistema de Células en los Hogares, pero debido a la falta
de conocimiento, este nombre que es original del Dr. Salinas, fue registrado por otra
organizacién, perdiendo asi INDEFAT los derechos sobre el nombre.

En el afio 1999, el Dr. Salinas escribié un sencillo folleto, en el cual plasma su idea sobre las
células y SISTECEL, este folleto de discipulado® sirve dentro de la organizacién para la
capacitacién teoldgica de los lideres.

Esta capacitacion permite a la organizacion alcanzar su objetivo: “Alcanzar a México para Cristo,

III

por medio de las células en los hogares, comenzando desde la Ciudad Capital”. Este folleto
describe los requisitos que se deben cumplir para ser lider de célula. La organizacién esta
conformada por el sistema de células, que son grupos de personas que se rednen en casas,
generalmente no sobrepasan las 20 personas. Cada célula tiene un lider, asistente de lider,

secretario y una persona que se hace cargo de los nifios que asisten con sus padres.

Al conjunto de varias células se le denomina sector, los supervisores son los responsables del
sector. Al conjunto de todos los sectores se le llama Linea o Zona, y los coordinadores se
encargan de ellos. Al conjunto de Lineas o Zonas se le denomina Distrito, y los responsables de
los Distritos son los Pastores de Distrito.

Para visualizar mejor lo anterior, a continuacién se expone la estructura.

1 . . .y . . . . .2
La célula de una organizacion es un grupo funcional independiente dentro de una organizacion.
2 . .. . . .
Derivado de la palabra Discipulo, que quiere decir: Aprendiz o alumno de un maestro.
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Células en los Hogares

®

Estructura del Sistema de

Sector
Distrito

Simbologia

Célula
Linea
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Fuente: Elaboracion propia con base en entrevistas realizadas al Director General el dia 17 de
agosto de 2009.
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Por medio del acopio de informacién y de entrevistas, se detalla la estructura de la
organizacidn, las actividades y funciones de cinco puestos.

Al considerar la estructura de las células, tenemos que pensar en dos aspectos fundamentales:
el elemento humano y la organizacién general del trabajo que se lleva adelante en todo el
Sistema de Células en los Hogares.

El elemento humano, de acuerdo al organigrama, que nos ayuda a visualizar la Estructura del
Sistema de Células, entenderemos que cada una de las personas que sirven en este plan, deben
ubicarse dentro de alguno de los niveles de servicio que el organigrama describe y observar los
limites de accién que le correspondan.

Director general, es el principal responsable de la buena marcha de todo el plan, provee
direccion y capacitacion a lideres para desarrollarlos integralmente.

Estaran bajo su autoridad todos los niveles de liderazgo del sistema y a él se le informara de los
resultados mediante los canales establecidos.

El coordinador general de SISTECEL se encuentra bajo la autoridad del Director General, apoyara
el Desarrollo y Alcance de las metas generales del Sistema de Células en los Hogares y sera
responsable de:

1. Recibir de cada Pastor de Distrito los reportes concentrados, del avance de su Distrito.

2. Con los informes concentrados semanalmente alimentara:

a) Una gréfica general de asistencia semanal en células.

b) Una grafica desglosada por lineas, manifestando la asistencia de miembros, visitas y
nifos.

c) Una gréfica por lineas en cuanto a sectores y células.

d) De acuerdo con el Director General analizara los datos para checar el avance de las
metas propuestas y se hard un material para evaluacién trimestral, siendo
responsable de convocar y estar presente en la reunion.

3. Mantendra estrecha relacién con todos los niveles de liderazgo de células y previa
consulta con el Director General, apoyara a cada uno en el mejor desempefio de sus
funciones estando al pendiente de:

a) Que no se retrase la entrega de reportes.

b) Que no falte la papeleria necesaria para todo el sistema de células

¢) Que cada semana se imprima y distribuya la leccién correspondiente.

4. Serd responsable del manejo de la oficina de SISTECEL y con apoyo de la secretaria del
sistema de células en los hogares, mantendra al dia todos los informes requeridos,
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Estando al pendiente de los cambios que se vayan presentando para su pronta
modificacion.

Aportara continuamente ideas para el mejoramiento del sistema y previa autorizacién
del Director General podra aplicarlas.

Representa al Director General en las reuniones o ante las personas que lo soliciten.

El Pastor de Distrito se encuentra bajo la autoridad del Director General, serd responsable del
cuidado de un Distrito, y esto incluye:

1.

Tener a su cargo todos los coordinadores de linea de su Delegacién o Municipio
asignado. Puede tener los coordinadores que pueda.

Cuidar en cada uno de ellos el desarrollo integral de su vida, buscando que cada uno de
ellos sea un excelente Lider.

Reunirse semanalmente con sus coordinadores de linea, supervisores de sector y lideres
de célula, para renovar visidn, recibir reporte de crecimiento solucionar problemas y dar
la clase que se estudiard en las reuniones de células, en esa semana.

Apoyara a sus coordinadores de linea y a sus respectivos supervisores en la solucién de
problemas que surjan en su linea y sélo pasara al Director General aquellas que le sean
imposible arreglar por si mismo.

Atenderad todas las indicaciones y llamados que el Director General le haga y le informara
del avance de los trabajos en su Distrito, mediante las formas al respecto y en las
reuniones semanales con el mismo.

El Coordinador General estard bajo la autoridad directa de un Pastor de Distrito, y a él

directamente le informara del avance de los trabajos en su linea. El coordinador de linea tendra

a su cargo una cantidad limitada de supervisores, dependiendo de su disponibilidad y ubicacion

geografica, a los que cuidara personalmente para la buena marcha de sus funciones, es decir 25

supervisores.

1.
2.

Vera por el desarrollo integral de cada uno de sus supervisores.

Se reunird semanalmente con cada uno de sus supervisores y les proveerad de los
materiales de estudio que correspondan a la semana y de los anuncios que deban darse
en cada célula.

Estard al pendiente de la buena marcha de las reuniones de células y recabard el informe
concentrado de cada uno de sus supervisores, con cuyos datos hara su reporte semanal,
para su Pastor de distrito.
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Llevard una gréfica individual de los avances de cada una de las células de su linea, y las
entregard a su Pastor de distrito, cada vez que sea requerido.

Estard al pendiente de que no falte material impreso de las lecciones semanales para
cada célula, asi como los formularios de control de sistema, que podra solicitar de la
coordinacion general.

Atendera la solucion de los problemas que surjan dentro de su linea y procurara
solucionarlo, informando en cada caso a su Pastor de distrito, y llevando a él los
problemas que no haya podido resolver.

Asistird a todas las reuniones de SISTECEL que se requieran.

Impulsara el desarrollo de las células existentes de su linea y buscara alcanzar las metas
preestablecidas por Director General, en el tiempo sefalado.

Cuando alcance el numero limite de supervisores, que deba tener a su cargo, dard los
pasos que sean necesarios, para organizarlos en dos lineas, levantando, en consulta con
sus lideres superiores, a un nuevo coordinador de linea. (25 supervisores o 125 células).

10. Todo asunto no contemplado, lo consultara con su Pastor de distrito.

El supervisor de sector esta asignado al cuidado y desarrollo de no mas de 6 células y con esto

incluye:

1.

Que estara bajo la autoridad y direccién de su coordinador de linea a quien
semanalmente entregarda un informe detallado del avance de las células bajo su
supervisién, en los formatos correspondientes.

Estan bajo su autoridad los lideres de célula que le hayan sido asignados, y seran los
mismos que constituyan su sector.

De cada uno de los lideres de célula a su cargo, recabara semanalmente, el informe
detallado de la reunién de cada célula en los formatos ya establecidos.

Con los datos de los formatos de cada lider hara un concentrado, en el formato
establecido, y lo entregara en la misma semana a su coordinador de linea.

No debera interferir en las actividades o problemas de otro sector y se concentrara a
buscar el desarrollo de las células a su cargo, hasta alcanzar su biparticidn y establecer
como nueva célula en su sector.

Al alcanzar el nimero de seis células, deberd organizarlas en un nuevo sector, y
proporcionar nombres de candidatos a supervisar del nuevo sector, a su coordinador de
linea para establecerlo en el cargo, si cumple con los requisitos establecidos.

Supervisard el funcionamiento normal y a tiempo de cada célula.
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8. Ayudara a la solucién de problemas que surjan en las células bajo su cuidado y que las
mismas no puedan resolver con sus miembros y lider. Pasara a su coordinador de linea
solo aquellos problemas que por su naturaleza le sean dificiles de resolver.

9. Mantendra en todo tiempo una actitud de siervo en su trato para todas las personas, y
en especial para las que estan bajo su cuidado; en ningin momento actuara con sefiorio
u orgullo.

El lider de célula es el elemento clave para que todo el sistema funcione logrando que las
reuniones tengan éxito.

Los requisitos que un lider debe cumplir son:

1. Deberd llenar un alto porcentaje, y cada dia creciendo mas en ellos, los requisitos
menores. Debera estar consciente del papel tan importante que desempefia en el
desarrollo de las células y tomara con un alto grado de seriedad su privilegio de servir en
esta area. (él es el eje, la clave para el buen funcionamiento de la reunién y todo el éxito
depende de como el lider trabaje, si ha comprendido la visidn, si redne las caracteristicas
necesarias para el liderazgo.

2. Serd el responsable de la direccion de cada reuniéon y de velar por su fortalecimiento y
desarrollo.

3. Al tiempo de alcanzar una asistencia permanente de 15 a 20 personas, deberd dar los
pasos necesarios para organizar una nueva célula.

4. Desde un principio dard esta vision y la mantendra vigente cada semana, al mismo
tiempo que estara discipulado a un nuevo lider, capacitandolo internamente mientras es
su asistente y asegurandose que tome el curso para lideres de célula, con el fin de
tenerlo preparado para cuando se haga la biparticion de la célula.

5. Organizara su reunidon de acuerdo a la estructura de la célula y hard los nombramientos
que sean necesarios para llenar su propio organigrama.

6. Resolvera los problemas que se presenten en su célula, pasando a su supervisor de
sector sélo aquellos en los que sea necesario su apoyo directo, no faltara a su reunién
semanal de capacitacion.

El asistente de lider es la principal ayuda y discipulo directo del lider de célula y le asistira en
todo lo que él requiera o le indique. Suplira al lider de célula en la direccién de la misma, en su
ausencia, y le respaldard. Se capacitard, para poder tomar el cargo de lider.
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2.4 Organigrama del Sistema de Células

DIRECTOR GENERAL DE SISTECEL

COORDINADOR GENERAL DE SISTECEL

PASTOR DE DISTRITO

COORDINADOR DE LINEA

SUPERVISOR DE SECTOR

LIDER DE CELULA




CAPITULO Il. ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION
@ ®

2.5 Ley de Asociaciones Religiosas y Culto Publico

En el afio de 1992, se cred la Ley de Asociaciones y de Culto Publico, la cual regula a todas estas
organizaciones. Es necesario regularlas para procurar el derecho de los individuos a practicar la
religion que deseen, pero su importancia radica en que son organizaciones que no persiguen el
lucro, se mantienen con las donaciones de sus fieles, y no tienen actividad econdémica, por lo
cual estan exentas del pago de impuestos.

El Dr. Salinas deseando constituirse correctamente bajo todas las normas que dicta la Ley, hizo
su registro como ministro de culto publico, el cual es SGAR 2590 2003.

A continuacidn se presentan los articulos mas relevantes de esta ley:

ARTICULO 2o0. El Estado Mexicano garantiza en favor del individuo, los siguientes derechos y
libertades en materia religiosa:

a) Tener o adoptar la creencia religiosa que mas le agrade y practicar, en forma individual o
colectiva,

los actos de culto o ritos de su preferencia.

b) No profesar creencias religiosas, abstenerse de practicar actos y ritos religiosos y no
pertenecer a

una asociacion religiosa.

c¢) No ser objeto de discriminacidn, coaccién u hostilidad por causa de sus creencias religiosas, ni
ser obligado a declarar sobre las mismas. No podran alegarse motivos religiosos para impedir a
nadie el ejercicio de cualquier trabajo o actividad, salvo en los casos previstos en éste y los
demads ordenamientos aplicables.

d) No ser obligado a prestar servicios personales ni a contribuir con dinero o en especie al
sostenimiento de una asociacidn, iglesia o cualquier otra agrupacion religiosa, ni a participar o
contribuir

de la misma manera en ritos, ceremonias, festividades, servicios o actos de culto religioso.

e) No ser objeto de ninguna inquisicion judicial o administrativa por la manifestacion de ideas
religiosas; y, asociarse o reunirse pacificamente con fines religiosos.

ARTICULO 60.- Las iglesias y las agrupaciones religiosas tendran personalidad juridica como
asociaciones religiosas una vez que obtengan su correspondiente registro constitutivo ante la
Secretaria de Gobernacidn, en los términos de esta ley.
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Las asociaciones religiosas se regiran internamente por sus propios estatutos, los que
contendran las bases fundamentales de su doctrina o cuerpo de creencias religiosas y
determinaran tanto a sus representantes como, en su caso, a los de las entidades y divisiones
internas que a ellas pertenezcan.

Dichas entidades y divisiones pueden corresponder a dmbitos regionales o a otras formas de
organizacién autéonoma dentro de las propias asociaciones, seglin convenga a su estructura y
finalidades, y podran gozar igualmente de personalidad juridica en los términos de esta ley.

ARTICULO 70. Los solicitantes del registro constitutivo de una asociacién religiosa deberan
acreditar que la iglesia o la agrupacion religiosa:

I. Se ha ocupado, preponderantemente, de la observancia, prdctica, propagacion, o instruccién
de una doctrina religiosa o de un cuerpo de creencias religiosas;

Il. Ha realizado actividades religiosas en la Republica Mexicana por un minimo de 5 afios y
cuenta con notorio arraigo entre la poblaciéon, ademas de haber establecido su domicilio en la
Republica;

Ill. Aporta bienes suficientes para cumplir con su objeto;

IV. Cuenta con estatutos en los términos del parrafo segundo del articulo 60.; vy,

V. Ha cumplido en su caso, lo dispuesto en las fracciones | y Il del articulo 27 de la Constitucion.
Un extracto de la solicitud del registro al que se refiere este precepto debera publicarse en el
Diario Oficial de la Federacion.

ARTICULO 80. Las asociaciones religiosas deberan:

I. Sujetarse siempre a la Constituciéon y a las leyes que de ella emanan, y respetar las
instituciones del pais;

Il. Abstenerse de perseguir fines de lucro o preponderantemente econdmicos, y

Fraccion reformada DOF 24-04-2006

Ill. Respetar en todo momento los cultos y doctrinas ajenos a su religién, asi como fomentar el
didlogo, la tolerancia y la convivencia entre las distintas religiones y credos con presencia en el
pais.

Fraccion adicionada DOF 24-04-2006
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ARTICULO 9o0. Las asociaciones religiosas tendran derecho en los términos de esta ley y su
reglamento, a:

l. Identificarse mediante una denominacion exclusiva;

Il. Organizarse libremente en sus estructuras internas y adoptar los estatutos o normas que rijan
su sistema de autoridad y funcionamiento, incluyendo la formacién y designacién de sus
ministros;

lll. Realizar actos de culto publico religioso, asi como propagar su doctrina, siempre que no se
contravengan las normas y previsiones de éste y demas ordenamientos aplicables;

IV. Celebrar todo tipo de actos juridicos para el cumplimiento de su objeto siendo licitos y
siempre que no persigan fines de lucro;

V. Participar por si o asociadas con personas fisicas o morales en la constitucién, administracion,
sostenimiento y funcionamiento de instituciones de asistencia privada, planteles educativos e
instituciones de salud, siempre que no persigan fines de lucro y sujetdndose ademas de a la
presente, a las leyes que regulan esas materias;

VI. Usar en forma exclusiva, para fines religiosos, bienes propiedad de la nacidn, en los términos
que dicte el reglamento respectivo; v,

VII. Disfrutar de los demds derechos que les confieren ésta y las demas leyes.



CAPITULO Il. ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION
@ ®

Definicion de Términos

Célula: Entendemos por ella a una unidad minima de un organismo capaz de actuar de forma
autéonoma; absolutamente la totalidad de ellos estdan formados por células y este es uno de los
pardmetros que se emplea para catalogar a un organismo, es decir, no se define como tal si no
consta al menos de una célula.

Estructura: Se entiende a la distribucién y orden de las partes mds importantes que componen
un todo. Aquel sistema de conceptos que se encuentran enlazados entre si y cuya razén de ser
serd la de precisar la esencia del objeto de estudio

Mision: Poder, facultad que se da a alguien de ir a desempefiar algin cometido. Motivo, razén
de ser de una empresa.

Organigrama: Representacién grafica. Esquema de la organizacidon de una empresa, entidad o
de una actividad.

Religion: La religidon es un sistema de la actividad humana compuesto por creencias y practicas
acerca de lo considerado como divino o sagrado, tanto personales como colectivas, de tipo

existencial, moral y espiritual.

Sistema: Conjunto de partes o elementos organizadas y relacionadas que interactdan entre si
para lograr un objetivo.

Vision: ldealizacidn del futuro de la empresa. Accién de ver a futuro.



Capitulo 111

“Planeacion e
Instrumentacion de la

Investigacion”
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3.1 Metodologia de la Investigacion

Se llevé a cabo una investigacion de campo, la cual nos brindd la informaciéon necesaria
sobre los problemas que hay en la organizacidn, para poder implementar soluciones
especificas a las necesidades de INDEFAT A.R.

La organizacién alcanzé su maximo crecimiento alrededor del afio 1998, desde ese entonces
ha venido variando su crecimiento. En el 2009, aunque variable, se incrementd nuevamente
la asistencia de sus miembros, y el numero de iglesias en el Interior de la Republica
Mexicana. Es necesario saber qué ocasiona que la organizacidon haya dejado de crecer como
en afios anteriores, y la variacion en la asistencia de los miembros.

La metodologia que se empleé fue la siguiente:

La investigacion de campo se inicid el dia lunes de 10 de agosto de 2009, y finalizé el dia
viernes 11 de septiembre 2009.

En una investigacion previa, se identificé que el problema es en el Sistema de Células en los
Hogares, ya que las células no estan creciendo como se esperaba. Esto quiere decir que no
se estan integrando nuevos miembros.

Después de obtener la autorizacion del Director General, para poder iniciar con la
investigacidn, se elabord un calendario que contiene las actividades que se realizaron.

Las actividades principales que se realizaron fueron:

- Recabar la informacion necesaria de los principales responsables de la organizacion.

- Visitar las oficinas de INDEFAT A.R ubicadas en Golfo de Sidra para observar las
actividades que se realizan y levantar informacidn.

- Detectar y analizar los procedimientos mds relevantes que se llevan a cabo.

- Recabar documentos relacionados con el desempeiio de SISTECEL.

Para obtener la informacidon requerida, nos valimos de entrevistas dirigidas al Director
General y Coordinador General, y para los lideres se tomd una muestra de 50 personas, a las
cuales se les aplicd un cuestionario cerrado para saber los problemas que presentan y se les
permitié hacer comentarios.

También se hicieron visitas a las oficinas de la organizacidon que se encuentran en la calle de
Golfo de Sidra. Delegacion Miguel Hidalgo, el objetivo de estas visitas fue observar las
actividades que cotidianamente se llevan a cabo, con el fin de identificar los principales
procedimientos, analizar su flujo y realizar una propuesta, para mejorar la comunicacion
entre el personal, evitar la duplicidad de actividades.
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[ L J
3.2 Planeacion de Actividades
(Agosto 2009, Hoja 1)
Iniciodela | Tiempo estmadas | DUFACION 5
Actividades actividad Tiemporeal | (dias/zemenss) | S MC
1|obtener autorizacian del Dir. Gral. Para iniciar investizacion de campo 10-ago-03 TE 1dia
TR 1dia
2|elaborar las preguntas para entravistas 11/08/2005 TE 2dias
TR 2 dias
3|Hacer cita con secretarizs para entravistar a 0ir. Gral. ¥ coordinador 14/08/2005 TE 1dia
TR 1 dia
4|Realizar entrevista a Director General 17/08/2005 TE 1 dia
TR 1dia
5|realizar entrevista a Coordinador General de SISTECEL 19/08/2005 TE 1dia
TR 1dia
&|Elaborar cuestionarios para lideres de celula 20/08/2003 TE 2 dias
T.R 2 dias
7| aplicar cuestionarios a lideras de célula 24082003 TE 2 semanas
TR 10 dias
8|vaciar resultados de cuestionarios y elaborar graficas 03/03/2005 TE 2 dias
TR 1 dia
9|analizar la informacicon obtenida de entrevistas y cuestionarios 04/03/2003 TE 1 dia
TR 3 dias
10{visitar oficinas de INDEFAT y observar actividadas 19/08/2005 TE 2 semanas
TR 20 dias
11|recabar evidencia escrita: papeleria, formatos 15/08/2003 TE 1 semana
TR 4 dias
12|Elaborar los procedimientos cotidianos mas relevantes 20/08/2005 TE 3 dias
TR 5 dias
13| analizar la evidencia obtenida de |a visita a las oficinas 08/03/2005 TE 1dia
TR 2dias
14|elaborar reporte 10/03/2003 TE 2 dias
TR 1dia
15|Entregar propuesta a Director General 13/05/2005 TE 1dia
TR 1dia

Se realizé una investigacién previa antes de la fecha sefialada para conocer previamente a la

investigacion y definir el drea que se iba a investigar.
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Planeacidn de Actividades (Agosto 2009, Hoja 2)
niciodela | Tiempoestmader | DUrACION | 8 9| 10] 11] 12| 13| 14
Actividades actividad Tiemporeal | (gisfoemanes) | § L{M[mel 1|V
1| obtener autorizacion del Dir. Gral. Para iniciar investizacion de campo 10-apo-09 TE 1dia
TR 1dia
2| Elaborar las preguntas para entrevistas 11/08/2003 TE 2 dias
TR 2 dias
3|Hacer cita con secretarias para entrevistar a Dir. Gral. ¥ Coordinador 14/08/2003 TE 1dia .
TR 1dia
4| mealizar entravista a Director General 17/08/2003 TE 1dia
TR 1dia
5| Realizar entravista a Coordinador General da SISTECEL 19/08/2003 TE 1dia
TR 1dia
6| Elaborar cuestionarios para lideres de célula 20/08/2003 TE 2 dias
TR 2 dias
7| aplicar cugstionarios a liderss de célula 24082009 TE 2 semanas
TR 10 dias
8| vadiar resultados de cuestionarios y elabarar graficas 03/03/2003 TE 2 dias
TR 1dia
5| analizar |a informacion obtenida da entrevistas y cuestionarios 04/03/2003 TE 1dia
TR 3 dias
10| visitar oficinas de INDEFAT y observar actividades 19/08/2003 TE 2 semanas
TR 20dias
11| Recabar evidencia escrita: papeleria, formatos 19/08/2003 TE 1 zemana
TR 4 dias
12|elaborar los procedimientos cotidianos mas relevantes 20/08/2009 TE 3 dias
TR 5 dias
13| nalizar 1a avidencia obtenida de la visita a las oficinas 08/03/2009 TE 1dia
TR 2 dias
14| elaborar reporte 10/03/2003 TE 2 dias
TR 1dia
15|Entregar propuesta a Director General 13/03/2003 TE 1dia
TR 1dia
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Planeacion de Actividades (Agosto 2009, Hoja 3)

hiciodela | Tiempoestmader | DUFACION | 15| 16| 17| 18| 13| 20| 21
Actividades actividad Tiemporeal | (gesfmens) | 5| DL |M[MC[ |V

1| obtener autorizacion del Dir. Gral. Para iniciar investigacion de campo 10-ago-03 TE 1dia

T.R 1dia
2|Elaborar las preguntas para entravistas 11/08/2009 TE 2 dias

TR 2dias
3|Hacer cita con secretarias para entravistar a Dir. Gral. ¥ Coordinador 14/08/2003 TE 1dia

T.R 1dia
4| mealizar entrevista a Director General 17/08/200% TE 1dia .

T.R 1dia
5| Realizar entrevista a Coordinador General da SISTECEL 19/08/2009 TE 1dia

T.R 1dia
B|Elaborar cuestionarics para lideres de célula 20/08/2009 TE 2dias

TR 2dias
7| aplicar cusstionarios a lideres de célula 24082009 TE 2 semanas

TR 10 dizs
8|vaciar resultados de cuestionarios y elaborar graficas 03/05/2009 TE 2dias

T.R 1dia
8| analizar |z informacion obtenida da entrevistas y cusstionarios 04,/05/2003 TE 1dia

TR 3 dias

Visitar oficinas de INDEFAT y observar actividades 19/08/2009 TE 2 zemanas

TR 20 dias
1|Recabar evidencia escrita; papeleria, formatos 19/08/2009 TE 1 semana

TR 4 dias
2|elabaorar los procedimientos cotidianos mas relevantes 20/08/2009 TE Jdias

TR Sdias
3|analizar |z evidencia obtenida de 2 visita a las oficinas 08/05/2009 TE 1dia

TR 2dias

Elaborar reparte 10/05/2009 TE 2dias

TR 1dia
5| Entregar propuesta a Director General 13/05/2009 TE 1dia

TR 1dia
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Planeacién de Actividades (Agosto — Septiembre 2009, Hoja 4)

hniciodela | Tiempoestmadar | DUracion | 22| 23| 24| 25| 28| 27/ 28
Actividades actividad Tiemporeal | (diasfeemanm) | 5| D | L [M[MC[ 1|V
1| obtener autorizacion del Dir. Gral. Para inicar investigacion de campo 10-ago-03 TE 1dia
TR 1dia
2|Elaborar las preguntas para entravistas 11/08/200% TE 2dias
TR 2dias
3|Hacer cita con secretarias para entrevistar a Dir. Gral. ¥ Coordinador 14/08/2003 TE 1dia
TR 1dia
4| mealizar entravista a Director General 17/08/2009 TE 1dia
TR 1dia
G| Realizar entrevista a Coordinador General de SISTECEL 19/08/2009 TE 1dia
TR 1dia
§| Elaborar cuestionarios para lideres de celula 20082003 TE 2dias
T.R 2dias
7| aplicar cusstionarios a lideres de celula 24/08/2003 TE 2 semanas _
TR 10 dias
8|vaciar resultados de cuestionarios y elaborar graficas 03/03/2009 TE 2 dias
TR 1dia
3| &nalizar |z informacian obtenida de entrevistas y cuestionarios 04/03/2009 TE 1dia
TR 3 dias
10| visitar oficinas de INDEFAT y observar actividades 15/08/2003 TE 2 semanas
TR 20dias
11| recabar evidentia escrita: papeleria, formatos 19/08/2003 TE B dias
TR 4 dias
12| elaborar los procedimisntos cotidianas mas relevantes 20/08/2005 TE 3 dias
TR S dias
13| Analizar |2 evidencia obtenida de la visita a las oficinas 08/03/2009 TE 1dia
TR 2 dias
14| Elaborar reparte 10/0/2003 TE 2dias
TR 1dia
15| Entregar propuesta a Director Ganeral 11/08/2003 TE 1dia
TR 1dig|
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Planeacion de Actividades (Septiembre 2009, Hoja 5)
Iniciode la | Tiempoestmade/ | DUFACion | 28f 30| 31| 1| 2| 3| 2
Actividades actividad Tiempo real tinsfzemanes) | S (DL |M|{M| 1|V
1|Obtener autorizacion del Dir. Gral. Para inidar investigacion de campo 10-ago-09 TE 1 dia
TR 1 dia
2|Elaborar las preguntas para entravistas 110872003 TE 2 dias
T.R 2 dias
3|Hacer cita con secretarias para entrevistar a Dir. Gral. ¥ Coordinador 14/08/2003 TE 1 dia
T.R 1 dia
4|realizar entravista a Director General 17/08/2009 TE 1 dia
TR 1 dia
5|Realizar entrevista a Coordinador General de SISTECEL 19/08/2003 TE 1dia
T.R 1 dia
&|Elaborar cuestionarios para lideres de célula 20/08/2003 TE 2 dias
T.R 2 dias
7|aplicar cusstionarios a lideres de célula 24/08/2003 TE 2 semanas
T.R 10 dias
8|vaciar resultados de cuestionarios y elaborar graficas 03/09/2003 TE 2 dias
T.R 1 dia
5|&nalizar |a informacion obtenida de entrevistas y cuestionarios 04/05/2003 TE 1 dia
TR 3 dias
10{visitar oficinas de INDEFAT y chservar actividadas 19/08/2003 TE 2 semanas _
TR 20 dias
11|Recabar evidencia escrita: papeleria, formatos 19/08/2003 TE & dias
TR 4 dias
12|elaborar los procedimisntos cotidianos mas relevantes 20/08/2003 T.E 3 dias
TR S dias
13| &nalizar |a evidencia obtenida de |a visita a las oficinas 08/0%/2003 TE 1 dia
TR 2 dias
14|Elaborar reporte 10/05/2003 T.E 2dias
TR 1 dia
15|Entregar propuesta a Director General 11/05/2003 T.E 1dia
TR 1 dia




CAPITULO IIl. PLANEACION E INSTRUMENTACION DE LA INVESTIGACION

[ L J
Planeacién de Actividades (Septiembre 2009, Hoja 6)
iciodela | Tiempoestimadey | DUracion g 9| 10f 11
Actividades actividad Tiemporeal | (dias/camanas) M{M|1]|V
1{obtener autorizacion del Dir. Gral. Para iniciar investizacion de campo 10-zgo-02 TE 1 dia
TR 1dia
2|elaborar |as preguntas para entrayistas 11/08/2009 TE 2dias
TR 2dias
3|Hacer Cita con secretarias para entravistar a Dir. Gral. ¥ Coordinador 14/08/2009 TE 1 dia
T.R 1 dia
4 realizar entrevista a Director General 17/08/2005 TE 1dia
T.R 1 dia
5|realizar entrevista a Coordinador General de SISTECEL 13/08/2003 TE 1dia
T.R 1 dia
&|Elaborar cuestionarios para lideres de celula 20/08/2009 TE 2 dias
TR 2dias
7| &plicar cuestionarios a lideres de celula 24/08/2009 TE 2 semanas
T.R 10 dias
8|vaciar resultados de cuestionarios y elaborar graficas 03/05/2009 TE 2 dias
T.R 1dia
9| Analizar la informacion obtenida de entrevistas y cuestionarios 04/05/2009 TE 1 dia
TR 3 dias
10| visitar oficinas de INDEFAT y cbservar actividades 19/08/2009 T.E 2 semanas
TR 20 dias
11|Recabar evidancia escrita: papeleria, formatos 19/08/2009 TE & dias
TR 4 dias
12|elaborar los procedimientos cotidianas mas relevantes 20/08,/2009 TE i dias
TR 5 dias
13| &nalizar la evidencia obtenida de la visita a las oficinas 08/05,/2009 TE 1 dia .
TR 2 dias
14|elaborar repaorte 10/05/2009 TE 2 dias
TR 1dia
15|Entregar propuesta a Director General 11/05/2009 TE 1 dia
TR 1dia
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Titulo del proyecto

Objetivo general del
proyecto

Nombre de la institucion

Domicilio con codigo postal

Teléfonos, fax y correo
electrénico
Naturaleza

Duracién

Alcance

Antecedentes

10. Estrategia

Propuesta Técnica

“Asociaciones Religiosas y de Culto Publico
El Caso de: Integracién y Desarrollo Familiar de Tacuba

Saber por qué la organizacién no estd creciendo como se
pretende.

INDEFAT A.R

Gaseoducto 132 Col. Reynosa Tamaulipas C.P 02200 Del.
Azcapotzalco México D.F

53 82 33 62. Web site www.ccpeniel.com
Auditoria Administrativa

Se comenz6 a trabajar el dia 10 de agosto y se finalizé el 11
de septiembre 2009.

Area de SISTECEL vy las oficinas ubicadas en Tacuba.
No ha habido ningun tipo de auditoria en INDEFAT

Por medio de entrevistas dirigidas al Director General y
Coordinador General de SISTECEL, y cuestionarios para los
lideres de célula, identificar el problema.
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3.3 Entrevista al Director General de INDEFAT

1.- ¢Cual es su nombre completo?
- Rafael Fermin Salinas Suarez
2.- ¢Cuadl es su formacion académica?

- Soy graduado en teologia del seminario Teoldgico Bautista Mexicano, graduado por la SEP
como conductor y director para radio y televisién, tengo mi licencia de locutor clase “A”,
tengo un doctorado en ministerios pastorales por la Universidad Cristiana de California y
cursos aislados de teologia, seminarios en el area de la administracion de la Iglesia. He
escrito como 10 libros pequefios que se usan para el desarrollo general de nuestra
organizacion.

3.- ¢Cuales son las actividades que desempena dentro de la organizacién?

- Soy el Director General, y tengo bajo mi cargo toda la direccién, organizacién,
administracion y el desarrollo tanto espiritual como de nimero de la organizacion. Para
extendernos a conquistar a México para Jesucristo.

4.- ¢{Cudntas personas tiene a su cargo?

- Personas de tiempo completo trabajando bajo una némina a 52, adicional tengo 2 pastores
de distrito, 14 pastores de zona, 300 lideres, apoyados por 300 asistentes, que son
supervisados y coordinados por alrededor de 50 supervisores. Adicional a eso tenemos las
sucursales que en la Cd. de México son 11 iglesias con su respectivo pastor y organizacion
propia, ademas de las que estan en Campeche, Mérida, Cancun, Lazaro Cardenas, Oaxaca,
San Juan del Rio, Veracruz, Tlaxcala; y en Estados Unidos en el Estado de Oregon,
Washington, y en el drea de Chicago .

5.- ¢COmo se comunica con cada una de las sucursales para los eventos masivos?

- Para la realizacién de eventos realizamos un esfuerzo grande de publicidad, por lo menos
con tres meses de anticipacidn se prepara cada uno de los eventos y nos comunicamos por
medio de correo electrdnico, publicidad a través de la pagina web, llamadas telefdnicas,
adicional, recordatorios a través de la publicidad impresa.
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6.- ¢Qué lo motivo a crear y desarrollar a SISTECEL?

- Es una forma importante de poder multiplicarnos y desarrollar al maximo el poder de
liderazgo que hay en las personas que hay a mi alrededor y que a su vez sirvan como apoyo y
ayudar a desarrollar a las personas que van agregandose a nuestra organizacion.

7.- éCudl es la capacitacidn que se brinda para las personas que laboran en las oficinas?

- La capacitacidn es, tomar lo que ahora llamamos “Escuela de Lideres” que ha sido disefiada
por su servidor que consta de 72 hrs. de estudio a través de 6 mddulos, de 12 hrs., cada uno.
A través de los cuales ellos reciben un curso que se llama “Consolidacion” mediante el cual
les ensefiamos a enfrentarse al mundo ante todas las situaciones adversas que podemos
llegar a enfrentar. En el mdédulo 2 les ensefiamos a depender de Dios para enfrentar los
asuntos de la vida. En el tercer médulo se les ensefia 12 horas de Doctrina Biblica, es
importante porque de acuerdo a lo que crees es asi como vives y piensas. Y en el médulo 4
son capacitados sobre la visién interna de SISTECEL. Y después tenemos un curso de
Liderazgo y Consejeria, porque deben aprender que no pueden funcionar si no tienen una
actitud correcta de liderazgo, y que aprendan a entender la problematica de las personas,
saber aconsejarles segun los principios de Dios.

8.- ¢Se capacita a los lideres para hablar en publico y aspectos técnicos?

- A través del Centro de Capacitacion Teoldgico Pastoral ellos pueden tener titulo de
certificado biblico, pueden avanzar a bachillerato en teologia, pueden avanzar a licenciatura
en teologia y en esa formacion ellos obtienen las capacidades en oratoria, redaccién,
ensefianza, pedagogia, filosofia cristiana, teologia en sus diferentes etapas.

9.- Al Coordinador General de SISTECEL, ¢éSe le brinda algun tipo de capacitacion?

- Si, administracién bdsica, planeacion, organizaciéon, calendarizacién, y la ejecucién de cada
uno de los proyectos, y cada uno de los proyectos tiene sus objetivos a largo plazo, corto
plazo, metas a corto plazo, metas a largo plazo, planes de accién, y apoyados por todos los
sistemas de evaluacion necesario para saber si se esta cumpliendo el objetivo o no.

10.- {Que estandares se fijan para evaluar el desempeino de los lideres?

- Cada semana cada lider entrega un reporte de avance y se lleva una grafica individual de
sus logros, del crecimiento de su grupo, como del nimero de personas nuevas que tienen.
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11.- ¢Qué procedimientos se emplean para la elaboracién de las clases que se imparten los
lunes?

- Originalmente yo he sido el principal escritor de las clases, que tienen el objetivo de
alimentar semanalmente a las miles de personas que las reciben durante la semana, pero al
pasar el tiempo tuve que desarrollar a la gente para que aprendieran bajo mi propia
ensefianza, la capacidad de elaborar lecciones, estructurar las clases sencillas, pero de buen
contenido para poder “alimentar” a la organizacion.

12.- ¢De qué manera se comunica con sus subordinados?

- Directamente, a través de reuniones programadas, la reunidn de cada lunes, evaluamos los
reportes de todos los lideres y una reunidon mensual con los Pastores de Distrito para que me
den los avances que han tenido en sus zonas.

13.- ¢Quién define los objetivos en la organizacion y en SISTECEL?

- Los hacemos de comun acuerdo, evaluamos los resultados del afio anterior, para realizar
los objetivos del siguiente ano, proponemos el 100% de crecimiento. Dividimos el afio en
trimestres, para que puedan ser evaluados, a su vez se dividen en semanas para ver lo que
se esta logrando.

14.- La visién que tiene INDEFAT, érefuerza los valores que se ejercen en la organizacion?

- Si, porque nosotros estamos fundamentados en las ensefianzas de Jesucristo y los valores
del cristianismo se han fortalecido y éstos estan a favor de la obediencia, de la honradez, la
fidelidad a Dios, la familia, la pareja, el amor a la casa, el amor a los hijos, el amor a la Patria,
a nuestro héroes que nos dieron libertad , el reconocimiento de nuestros Simbolos Patrios, y
sobre todas las cosas la importancia de ser buenos ciudadanos, respetuosos de nuestro
Gobierno, buenos pagadores de impuestos, no estar en drogas, alcoholismo, o degeneracion
sexual, todo eso hace que los valores que proclamamos estén vigentes y la gente pueda
vivirlos.

15.- §Cémo transmite los objetivos, misidn y visién a la organizacién?

- Primero, darlo a conocer generalmente a través de mi presencia, es decir, que puedan
darse cuenta de que yo estoy emocionado, vivo la visidn, los objetivos, pero también se
proclama cada semana dentro de los grupos de células en los hogares.
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3.4 Entrevista con el Coordinador General de SISTECEL

1.- Nombre completo

- Roberto Alanis Medias

2.- ¢Cudl es su cargo dentro de la organizacion?

- Coordinador General de SISTECEL y Pastor de Distrito

3.- ¢Cudntas personas tiene a su cargo?

- 50 personas aproximadamente

4.- ¢Qué perfil deben cubrir las personas que trabajan con usted?

- Asistir a INDEFAT minimo por seis meses, minimo secundaria, conocimiento de PC, y
manejo de Office.

5. Como coordinador general de SISTECEL, ¢ Qué estructura maneja?

- Mantengo la estructura que se ha manejado durante muchos afios en INDEFAT, sigo el
organigrama.

6.- éQué funciones lleva a cabo?

- Coordinar que cada cosa se complete con la informacidn y reportes y se cumplan las metas,
los propdsitos, que se han establecido para cada trimestre y superviso con rigidez a la gente
para que no se pierda la visién.

7.- ¢De qué forma se comunica con sus subordinados?

- Una reunién cada semana, platicamos los lunes, reviso el trabajo que han realizado y les
doy nuevas instrucciones.

8.- ¢Qué formatos emplea?

- Formato bdsico de informacién que me dan mis subordinados, formato de informacién de
lider y de mas distritos.

9.- ¢Usted es el responsable de abastecer la papeleria para las oficinas?

- Si, yo me encargo de eso.
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10.- éQue procedimiento lleva a cabo para el abastecimiento de papeleria?

- Mi secretaria se encarga de llenar los formatos que ya estdn preestablecidos respecto a la
papeleria. Checamos algunos precios en papelerias y compramos donde mejor nos
convenga.

11.- (Existen procedimientos escritos para realizar las actividades cotidianas en las oficinas?

- No, lo que hacemos diario al llegar es reunirnos y planear lo que se va hacer y cdmo se va a
realizar, pero no hay ningun procedimiento escrito.

12.- ¢Quién fija los objetivos y metas para SISTECEL?

- El Director General.
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°
3.5 Cuestionario para Lideres de Célula
Nombre:
1. ¢éQué requisitos cumpliste para llegar a ser lider?
a) Ninguno b) Asistir a Escuela de lideres
2. La capacitacién que has recibido para ser lider ha sido por parte de :
a) Escuela de Lideres b) Otra
3. ¢Cual es el primer paso que diste para abrir tu célula?
a) Asistir a Escuela de Lideres b) Buscar a la gente y reunirla
4. ¢Cuantas personas asisten regularmente a tu célula cada semana?
a) Entre3y5 b) Entre 6y 10 c) Mas de 10
5. ¢éEn qué dreas crees que necesitas capacitarte?
a) Hablar en Publico b) Liderazgo c) Lectura y redaccion
6. ¢De qué manera te informan los objetivos que debes cumplir como lider?
a) Directamente b) Por escrito
7. éEmpleas algun tipo de formato en tu célula?
a) Asistencia b) Ninguno
8. ¢Cuentas con algun manual en el que se te proporcione informacidn sobre la
organizacién?
a) Si b) No
9. ¢Qué haces si un miembro de tu célula tiene algun problema?
a) Lo soluciono yo b) Hablo con mi supervisor
10. ¢Como haces llegar a tu supervisor tus dudas e inquietudes?

a) Directamente b) Por escrito
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3.6 Resultados y Graficas de los Cuestionarios aplicados a Lideres

A continuacidn se presentan los resultados obtenidos de las respuestas que dieron los
lideres encuestados. Para cada respuesta dada por los lideres se elaboré una gréfica de
pastel. (El anexo 1, contiene los nombres de las personas entrevistadas).

La primera pregunta hace mencidn a los requisitos que las personas que quieran ser lideres
deben cumplir. El Director General establecié que para que alguien pueda ser lider es
necesario que asista a la “Escuela de Lideres” cada lunes.

Un 66% de los lideres encuestados esta consciente de que necesita acudir a la “Escuela de
Lideres” para poder abrir su célula, y sélo 17 personas que representan un 34%, no tienen
claros los requisitos que deben cumplir si es que desean abrir su célula.

1.- Requisitos para ser lider

B NINGUNO IR A ESCUELA DE LIDERES
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Hay ocasiones en las cuales los lideres reciben algun tipo de capacitacidn por parte de su
trabajo, la cual también les sirve para desenvolverse de una mejor manera como lideres de
célula. Y hay otros en cambio, que no reciben este tipo de capacitaciones por parte de su
trabajo, pero buscan tomar cursos. También hay personas solamente toman la capacitacion
gue se da los dias lunes.

Es por eso que se pregunta si su capacitacion ha sido Unicamente la “Escuela de Lideres”, o
bien, han recibido otro tipo de capacitacién.

Un 86%, es decir, 43 lideres contestaron que la “Escuela de Lideres” ha sido la capacitacién
que han recibido para ser lideres y solamente 7 personas (14%), contestaron que han
recibido otro tipo de capacitacidn, que puede haber sido en el trabajo o por cursos que
tomaron de manera voluntaria.

2.- La capacitacion que has recibido para ser
lider ha sido por parte de :

m ESCUELA DE LIDERES OTRA

14%
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Para que una persona pueda abrir una célula, tiene que llevar acabo algunos
procedimientos, como asistir a la “Escuela de Lideres”, reunir a las personas, buscar un
hogar, establecer dia y fecha de reunion.

Pero el primer requisito es asistir a la “Escuela de Lideres”, asi que la pregunta numero tres
del cuestionario, es referente al procedimiento para abrir una célula.

El 74% de los lideres conoce que el primer paso para abrir su célula es asistir a la “Escuela de
Lideres”, y sélo 13 personas (26%), primero comenzaron por reunir a la gente y después
asistio a la “Escuela de Lideres”.

3.- éCual fué el primer paso que diste para abrir
tu célula?

m ESCUELA DE LIDERES BUSCAR A LA GENTE

74%
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El crecimiento de INDEFAT, se basa principalmente en el crecimiento que cada célula tenga.
De ahi que el Coordinador General monitoree cada semana la asistencia de los miembros en
las células.

Uno de los objetivos que los lideres tienen es buscar la biparticién de sus células, ésta se
lleva a cabo cuando hay una asistencia promedio de entre 15 y 20 personas que son
miembros regulares.

Al preguntar a los lideres de célula acerca de la asistencia regular de sus miembros, solo el
18% de los lideres tienen una asistencia regular de entre 10 y mas personas. Un 20%, es
decir 10 lideres, respondieron que la asistencia regular de los miembros de su célula es de
entre 6 y 10 personas, y un 18% (9 lideres), tienen una asistencia promedio de entre 3y 5
personas.

4. ¢{Cuantas personas asisten regularmente a tu
célula cada semana?

BMENTRE3Y5 M®ENTRE6Y10 MAS DE 10

18%
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La “Escuela de Lideres” es la principal fuente de capacitacién que los lideres reciben, esta
capacitacién se encarga de establecer las bases teoldgicas que los lideres deben tener, y en
cada clase se busca el desarrollo espiritual de los miembros.

Los lideres son los responsables de dar las clases en las células. Hablar frente a otras
personas y ser el Unico orador, no es sencillo. EIl motivar a las personas y escucharlas son
tareas que no son sencillas para todos. Pero el ser lider de un grupo de personas implica
dominar temas, hablar en publico, motivar y saber escuchar entre otras cualidades.

Cuando un lider tiene la inquietud de hablar sobre un tema los dias lunes en la “Escuela de
Lideres”, el Director General le da libertad de hacerlo, siempre y cuando el Coordinador
General lea la leccion que se impartird con anticipacién. Muchas de las personas que han
expuesto un tema los dias lunes frente a todos los lideres, en ocasiones no redactan
correctamente los documentos que utilizan en clase.

En la pregunta cinco, se les preguntd a los lideres en qué areas consideran que necesitan
capacitarse. Se les dieron tres opciones de capacitacion, considerando algunas de las
cualidades y conocimientos que deben tener para ser lideres de célula.

5.- Areas en que necesitas capacitacion:

® HABLAR EN PUBLICO  m LIDERAZGO LECTURA Y REDACCION
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El Director General fija los objetivos que INDEFAT deberd cumplir cada afio, pero también
establece objetivos a los lideres en cuanto al crecimiento de sus células.

El principal medio de comunicacién que tiene el Director General con los lideres, es al
finalizar la reunién de los dias lunes. En ese momento les da anuncios, comenta problemas, y
también les informa sobre los objetivos que tienen que cumplir, cuando éstos son a corto
plazo. También hay ocasiones en las que el Director General tiene reuniones con los
Coordinadores y ahi les informa los objetivos y metas por cumplir, los coordinadores son los
responsables de inférmaselos a los lideres. También en algunas ocasiones, los dias lunes se
reparten hojas con informacion importante o bien, con algunos objetivos para los lideres y
sus células.

De los 50 lideres a los que se entrevisto, 47 de ellos (94%) dicen que los objetivos que tienen
que cumplir se les informa directamente, es decir los dias lunes en la “Escuela de Lideres”, o
bien por medio de su Coordinador o Pastor de linea. Y solamente tres de ellos (6%),
mencionaron que los objetivos se les hacen llegar por escrito, es decir por medio de las hojas
que se reparten ocasionalmente los dias lunes.

6. -éDe qué manera se te informan los objetivos
que debes cumplir?

B DIRECTAMENTE ESCRITOS

6%‘
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Como ya se habia mencionado en la pregunta cuatro, la asistencia en las células es muy
importante para la organizacion. La forma en la que los lideres informan a los pastores de
linea sobre su asistencia y crecimiento de células, es por medio de los formatos de asistencia
qgue son llenados al final de la célula por el secretario o asistente de lider.

Este reporte lo entrega el lider cada lunes en la mesa de SISTECEL, en donde se encuentran
los pastores de linea.

Al preguntar cuales son los formatos que emplean en su célula, los 50 lideres (100%),
respondieron que el reporte de asistencia. Y esto nos dice, que todos tienen claro que el
reporte de asistencia que se llena cada semana, es un formato, el cual brindara informacién
a la organizacién.

7.- éEmpleas algun formato en tu célula?

B ASISTENCIA  ® NINGUNO

0%
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Anteriormente se menciond que el Director General, escribié un pequeiio manual el cual es
el Unico que tiene la organizacion, contiene la misién, visién y objetivos de las células.

Al preguntar a los lideres si habian recibido algin manual en el cual se les diera a conocer
informacién de la organizacién, sus inicios, fundadores, nombres, teléfonos y mails, de los
principales lideres de la organizacion.

Un 64% de los lideres consideran que no han recibido un manual como tal, en el que se les
brinde informacidn y datos de los principales lideres.

Y un 36% de los lideres, consideran que el manual que escribié el Director General es
suficiente para ellos.

8.- ¢Te han facilitado algtiin manual, en el cual
puedas conocer mas de la organizacion?

mSlI mNO

64%
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El lider debe estar al cuidado de las personas de su célula, y de los problemas familiares,
laborales, escolares, personales, que en ocasiones puedan llegar a tener, asi como dudas e
inquietudes que les surjan.

En ocasiones los problemas que pueden tener los miembros son sencillos, al igual que sus
dudas e inquietudes. Pero pueden también ser problemas, dudas o inquietudes en los cuales
el lider no tiene experiencia para brindar ayuda.

Es en estos casos en los cuales debe recurrir a su supervisor, y en la complejidad que el
problema, duda o inquietud tenga para resolverse, es necesario buscar la ayuda del
coordinador, pastor de distrito, o bien del Director General.

El 88% de los lideres se ha enfrentado con problemas que no implican acudir a las
autoridades inmediatas. Y un 12% de los lideres ha manifestado que ha recurrido a su
supervisor; debido a su falta de experiencia o magnitud del problema.

9.- ¢Qué haces si un miembro de tu célula tiene
algun problema?

W SOLUCIONARLO YO HABLAR CON SUPERVISOR
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El supervisor es la autoridad inmediata del lider de célula, es por eso que la comunicacién
entre ambos juega un papel muy importante y debe ser constante.

Los dias lunes y domingo, es cuando el lider tiene la oportunidad de hablar con su supervisor
y comentarle sobre su crecimiento, problemas y dudas. Y el supervisor le da
retroalimentacidn, asesorias, lo escucha y motiva.

Debido al trabajo, puede ser que la comunicacién que tengan sea via telefénica o por mail,
pero es necesario que se encuentren en constante comunicacion. El supervisor rinde cuentas
al coordinador de linea acerca del estado en que se encuentran sus lideres.

Un 43% de los lideres dijo que la comunicacion que mantiene con su supervisor es en
persona, y el 14% de los lideres se mantiene en comunicacién con el supervisor por otro
medio.

10.- La comunicacidn con tu supervisor es:

B EN PERSONA POR OTRO MEDIO ( MAIL O TELEFONO)
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3.7 Intervencidn para levantar informacion sobre procedimientos en las
oficinas de INDAFAT A.R

Se realizd una estancia de un mes en las oficinas de INDEFAT A.R ubicadas en Golfo de Sidra,
Colonia Tacuba Delegacion Miguel Hidalgo. Se asistid cinco dias a la semana de 11:00 am a
17:00 hora durante dos semanas. Se observd y entrevistd a tres personas para levantar
informacién y comprender los procedimientos.

La organizacion no cuenta con procedimientos escritos, por lo cual se realizaron y a
continuacion se presentan los procedimientos de: financiamiento, abastecimiento de
material para la escuela de lideres, seleccién de temas para las clases de los lunes, seleccién
de libros que en ocasiones se emplean como material de estudio, procedimiento para abrir
células en los hogares, y procedimiento que el lider debe llevar a cabo cuando llega a las
instalaciones los dias lunes.

Plasmar por escrito va a facilitar la realizaciéon de la actividad para la persona que la va a
llevar a cabo y los nuevos miembros.
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3.7.1 Procedimiento de Financiamiento

El mantenimiento econdémico de la organizaciéon se logra gracias a los donativos que los
miembros hacen (diezmos y ofrendas), por lo que no son ingresos fijos.

Los gastos que la organizacion debe cubrir son el pago de agua, luz, predio, sueldos de las
personas que estan en ndmina, y los gastos inesperados que puedan llegar a presentarse,
como pueden ser: ayudar econdmicamente a algin miembro de la organizacién que se
encuentre sin empleo, en enfermedad, desamparado, en desgracia, ayudar con los gastos
funerarios de la persona o su familiar, y también la organizaciéon apoya en situaciones de
desastres naturales que lleguen a ocurrir.

La organizacidn abrié una cuenta en Bancomer, (Sucursal 0346. Cuenta 0161348078), en la
cual los miembros pueden depositar sus donativos, o bien llevarlos fisicamente a las
reuniones; pero por seguridad y facilidad de realizar los pagos del mantenimiento del lugar,
es preferible depositar el dinero en el banco.
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LA

Actividades de Financiamiento

Los miembros de la organizacién, depositan sus aportaciones voluntarias a la cuenta
bancaria de la organizacion.

El Director General, calcula los gastos mensuales de la organizacién.

El Director General verifica cada semana los ingresos en el banco.

El Director General retira el monto requerido del banco.

El Director General cubre los gastos (gastos administrativos, gastos de
mantenimiento).

Destina el monto correspondiente para abastecer gastos de Escuela de Lideres.
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Procedimiento de Financiamiento

Fluxograma

Miembros depositan

dinero en banco

A 4

Director Gral. calcula

Ajusta gastos a
gastos mensuales de la J &

organizacion. monto ingresado

A

A\ 4

Verifica i
eririca Ingresos NO

S|

P
<«
y

A

Saca monto requerido del
banco

A\ 4

Cubre gastos
correspondientes

Destina monto requerido a
escuela de lideres

FIN
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3.7.2 Procedimiento de Abastecimiento de Papeleria

Coordinador General revisa qué papeleria es necesaria abastecer.
Coordinador General elabora lista de la papeleria faltante.

Coordinador General pide cotizaciones en diversas tiendas.

Coordinador General hace pedido a la tienda con anticipacion.
Coordinador General hace el pago en linea o efectivo.

Coordinador General pide a secretaria que reciba papeleria.

Secretaria recibe y verifica papeleria.

Si el pedido estd completo y en buenas condiciones la secretaria la acepta.

Secretaria reparte a las oficinas correspondientes de papeleria.
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Abastecimiento de Papeleria

Fluxograma

Coordinador General hace
inventario de papeleria

A\ 4

Hace lista de papeleria
por surtir.

A 4

Pide cotizaciones en
diversas tiendas.

\ 4

Elige tienda , hace pedido
y lo paga.

A 4

Pide a su secretaria reciba
pedido de papeleria.

\ 4

Secretaria recibe y verifica
el pedido

\ 4

Abastece de papeleria a
todas las oficinas

Devuelve mercancia
danada o incompleta

Pedido
completo

Fin

A

Si
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11.
12.

3.7.3 Procedimiento de Seleccion de Temas para Escuela de Lideres

El Director General o Coordinador General, selecciona el tema cada semana.

El director General redacta la clase.

La secretaria transcribe la clase.

La secretaria imprime la clase y la entrega al Director General.

La secretaria fotocopia leccion y arma juegos (300 aproximadamente).

La secretaria entrega copias a la Coordinacién General.

Secretaria de coordinacién prepara el material correspondiente para cada
coordinador (formatos de asistencia, hojas de anuncios, lecciones).

Cada coordinador instala la mesa de trabajo en su lugar correspondiente.

Cada lider pasa con su coordinador para pasar asistencia, recibir leccidn, y hoja de
anuncios.

Lider entrega reporte de asistencia a coordinador.

Coordinador recibe reporte y registra en formato de asistencia.

Coordinador General recibe reportes de asistencia y concentra la informacién y

entrega a la direccion general para toma de decisiones.
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Procedimiento de Seleccidon de Temas para “Escuela de Lideres”

Fluxograma

Coordinador General o
Dir. Gral. Selecciona
tema.

l

Redacta la clase y hace

borrador.

A 4

Da borrador a secretaria
para que transcriba

\ 4

Secretaria transcribe el
borrador en computadora

v

Imprime un original y lo

da a Coordinador General

A 4

Secretaria fotocopia 300
copias.

A 4

Prepara material para el
lunes (formatos asistencia,

anuncios v lecciones)

Fin
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3.7.4 Procedimiento de Seleccion de Material Impreso para Escuela de Lideres

Hay ocasiones en las que el Director General selecciona algin material impreso (libro), que

sea acorde a la visidn, objetivos y metas de la organizacion, para complementar las lecciones

0 en su caso, sustituirlas.

N e
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11.
12.

13.
14.

15

16.
17.
18.

Director General revisa diversos materiales de lectura.
Selecciona el que mejor se apegue a la vision de la organizacion.

Verifica asistencia de miembros.

Hace un prondstico de los ejemplares necesarios a fin de abastecer a todos los

miembros.

Secretaria solicita cotizacién en diferentes librerias.

Director general selecciona mejor opcién.

Director general negocia descuentos y condiciones de compra con libreria.
Pacta la compra.

Hace pedido de libros.

. Director general notifica a los lideres costo del libro.

Director general establece un plazo determinado para la adquisicion del libro.

Lideres informan a miembros de célula el costo, el descuento y el plazo para
adquirirlo.
Secretaria espera en bodega de organizacion la entrega de libros.

Secretaria recibe y cuenta los libros.

. La secretaria del Coordinador se encarga de vender los libros.

Entregar el dinero de los libros al Director General.
Lideres compran libros.

Miembros de célula compran libros a través de los lideres.
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Procedimiento de Seleccion de Material Impreso para Escuela de Lideres.
Fluxograma

Director General
revisa diversos
libros

l

Selecciona el que mas

se apegue a la vision

A 4

Verifica asistencia de
los miembros en la
organizacién

\ 4

Hace aproximado de
ejemplares necesarios

A 4

Pide presupuesto en
diversas librerias

A 4

Selecciona la libreria
que tenga mejor precio
y facilidades

A 4

Negocia descuento y
forma de pago con
libreria.
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Pacta la adquisicién y
hace pedido a libreria.

!

Director General
notifica a lideres de la
adquisicion de libros

v

Establece plazo para la
adquisicion de libros y
lo informa a lideres

A 4

La secretaria del
coordinador espera

arribo de libros.

A 4

Recibe los libros

!

La secretaria vender los
libros los dias lunes

\ 4

Le entrega al Director
General dinero de la

venta

A 4

Los lideres adquieren los
libros para ellos y para los
miembros de célula

Fin
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3.7.5 Procedimiento para Abrir una Célula

Cubrir los requisitos para ser lider ( Ser miembro de INDEFAT minimo desde hace 6
meses)

Asistir los dias lunes a Escuela de lideres, pasar actividades y reciben diploma.
Realizar trabajo de campo para invitar a futuros miembros.

Fijar dia, hora y lugar de reunién de la célula

Nombrar a su asistente, secretario.

Impartir lecciones en célula.

Busca desarrollo de la célula.
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Procedimiento para Abrir una Célula

Fluxograma

La persona debe cumplir
los requisitos para ser
lider

l

Asistir los dias lunes a las

19 hrs a la Escuela de
lideres.

A 4

Reunir gente y fijar hora,
dia y lugar para la célula

l

De los miembros de

célula, elegir asistente y
secretario

Y

Impartir las lecciones que
toma los lunes en su
célula

Y

Buscar el desarrollo y
crecimiento de la célula

Fin
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3.7.6 Procedimiento de Escuela de Lideres

El lider llega a las 7pm los dias lunes al auditorio ubicadas en Gaseoducto 132,
Azcapotzalco.

Se registra en la mesa correspondiente a su zona.

Entrega reporte de asistencia de la célula a su coordinador

Recibe del coordinador hoja de leccidn, formato de reporte de asistencia y hoja de
anuncios.

Toma clase.

Al finalizar la clase, se reune con su coordinador de linea y recibe retroalimentacién
respecto a la asistencia de la célula y reporte del supervisor.

Si es el caso, comenta directamente con el coordinador de linea, problemas de célula.

NOTA.- Cuando se esté empleando material de lectura, el lider sélo recibira de su
coordinador hoja de anuncios y formato de asistencia.
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Procedimiento de Escuela de Lideres
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Definicion de Términos

Actividad: Conjunto de trabajos propios de una persona, profesién o institucion.
Abastecimiento: Cubrir las necesidad de consumo en tiempo, forma y calidad.

Cuestionario: Técnica estructurada para recopilar datos, que consiste en una serie de
preguntas, escritas y orales, que debe responder un entrevistado.

Entrevista: Conversacidén entre una o varias personas para un fin determinado.

Financiamiento: Conjunto de recursos monetarios financieros que se destinardn a para llevar
a cabo una determinada actividad o proyecto econdmico.

Investigacion: Proceso sistematico en donde se recogen datos a partir de un plan
establecido.

Planeacion: La planeacidn consiste en fijar el curso concreto de accién que ha de seguirse,
estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones para
realizarlo, y la determinacién de tiempos y nimeros necesarios para su realizacion.

Procedimiento: Serie de pasos a seguir para realizar cierta actividad.



Capitulo IV

Resultados de la
Investigacion
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4.1 Recomendaciones

En una muestra por conveniencia, se les aplicé un cuestionario cerrado a 50 lideres, de los
cuales algunos manifestaron que requieren capacitacién para hablar frente al publico, y
consideran que es necesario que refuercen sus habilidades de liderazgo.

Las clases que se dan cada lunes a los lideres son meramente teoldgicas, no se imparten
clases en las cuales el individuo pueda identificar las habilidades y capacidades que tiene
como lider.

Es necesario implementar cursos de capacitaciéon que permitan conocer y desarrollar a los
lideres sus habilidades.

Asi como también es necesario elaborar procedimientos para las personas que laboran en
las oficinas, para que la persona que realice la actividad tenga una guia para cada paso.

Dados los resultados obtenidos, propongo un programa de capacitacion para los lideres en:

- Liderazgo
- Hablar en publico

Uno de los temas que preocupa a los lideres es sobre la consejeria familiar, para este tema,
dentro de la organizacién hay psicologos profesionales con los cuales los lideres pueden
acudir, siempre y cuando el Director General lo autorice, para que reciban una adecuada
asesoria.

A continuacién se presenta la propuesta para los cursos que los lideres necesitan para
desarrollarse. Estos cursos han sido estructurados especificamente para las necesidades de
los lideres, estas necesidades fueron detectadas en los cuestionarios.

Con la implementacién de los cursos de capacitacion que se proponen, se pretende que los
lideres de célula, se sientan mejor capacitados y motivados para lograr su objetivo: buscar la
biparticion de su célula.

Cuando se biparte una célula, es porque alcanzé el numero de asistentes maximo, esto se
vera reflejado a la organizacién en el aumento de miembros. Y asi lograra su objetivo, que es
el crecimiento. El problema se presenta con los lideres, porque ellos son los responsables de
motivar a su gente para crecer y sobre todo mantener la asistencia.
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Debido a que no hay un manual de induccidén que se otorgue a los nuevos lideres, propongo
un manual de Induccién, el cual se ofrezca a todos los lideres, en el cual puedan conocer
Mision, Vision, Metas, Objetivos y los dirigentes de la organizacion, Organigrama, Teléfonos
de las oficinas.

Las visitas a las oficinas, también nos brindaron la informaciéon necesaria para elaborar un
Perfil de Puestos. El puesto de Director General y Coordinador General de SISTECEL, son
puestos que no tienen rotacion, ni variacién. Los puestos de Pastor de Linea, Coordinador de
Linea, Supervisor de Zona, Lider de Célula y Asistente de Lider de Célula, son puestos que no
tienen un limite de vacantes, el nimero de éstos aumenta segin aumente el nimero de
miembros en la organizacién. Es necesario que cada una de las personas que forma parte de
esta estructura cumpla con determinado perfil, aunque éste no sea tan exigente.

Las propuestas que se hicieron para la organizacién son las siguientes:

Perfil de Puestos (para la organizacion INDEFAT).

Manual de Induccién para Lideres de Célula.

Curso para Hablar en Publico, dirigido a Lideres de Célula.
Curso de Liderazgo, enfocado a lideres de célula.

P w NP
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4.2 Perfil de Puesto para Director General

Puesto: Director General
Vacantes : 1

1.0 Requerimientos
1.1 . Escolaridad : Licenciatura en Teologia o Administracién
1.2 Conocimientos especificos: Administracién de empresas, Relaciones
publicas, hablar en publico, teologia, idiomas.
1.3 Experiencia: Minimo 1 afo al frente de alguna organizacion religiosa.
2.0 Habilidades
2.1 Trabajo: Manejo de PC, Officce al 100% .
2.2 Sociales: Facilidad para relacionarse con las personas, ser
extrovertido, confiable, mostrar seguridad.
3.0 Esfuerzo
3.1 Mental: Al 100%. necesita realizar el esfuerzo mental
diariamente y al relacionarse con las personas.
3.2 Fisico: Minimo. no se realizan actividades fisicas que
impliguen mayor esfuerzo.
3.3 Presion de tiempo: Se necesita ser muy organizado, ya
gue en ocasiones se dispone de muy poco tiempo y se necesita
realizar diversas actividades y viajes. Asi que la presidon de tiempo es
bastante.
4.0 Responsabilidades
4.1 En la direccion de personas: Debe tener habilidades de liderazgo, ya
que el puesto se basa totalmente en estar al frente de un grupo
amplio de personas.
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4.2 Trabajo en equipo: Debido a la magnitud de la organizacidn,

es

imprescindible que el ocupante del puesto pueda trabajar en

equipo para llevar a cabo los objetivos.
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4.3 Perfil de Puestos del Coordinador General de SISTECEL

Puesto: Coordinador General de SISTECEL
Vacantes : 1

1.0 Requerimientos
1.1 . Escolaridad : Licenciatura trunca o pasante
1.2 Conocimientos Especificos: Administracion de empresas,
Relaciones publicas, Hablar en publico,.
1.3 Experiencia: Minimo 1 afio en puesto similar
2.0 Habilidades
2.1 Trabajo: Manejo de PC, Officce al 100% .
2.2 Sociales: Facilidad para relacionarse con las personas, ser
extrovertido, confiable, mostrar seguridad.
3.0 Esfuerzo
3.1 Mental: Al 100%. Necesita realizar el esfuerzo mental
diariamente y al relacionarse con las personas.
3.2 Fisico: Minimo. no se realizan actividades fisicas que
impliguen mayor esfuerzo.
3.3 Presion de tiempo: Se necesita ser muy organizado debido a que
tiene que entregar reportes a tiempo y coordinar a personas.
4.0 Responsabilidades
4.1 En la direccion de personas: Debe tener facilidad para relacionarse
y motivar a las personas para asi dirigirlas al logro de objetivos
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4.2 Trabajo en equipo: Debido a la magnitud de la organizacién, es

imprescindible que el ocupante del puesto pueda trabajar en

equipo para llevar a cabo los objetivos.
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4.4 Perfil de Puestos del Supervisor de Sector

Puesto: Supervisor de sector
Vacantes : Sin limites

1.0 Requerimientos
1.1.Escolaridad : Minimo primaria

1.2 Conocimientos especificos: Sobre el funcionamiento de
la organizacidn y en teologia.

1.3Experiencia: Minimo 2 afios como lider de célula
2.0Habilidades
2.1Trabajo: Manejo de PC.
2.2Sociales: Facilidad de palabra, extrovertido, confiable, facilidad de
hablar en publico.
3.0Esfuerzo
3.1Mental: Su trabajo implica esfuerzo mental en su totalidad.
3.2Fisico: Minimo. no se realizan actividades fisicas que
impliquen mayor esfuerzo.
3.3Presidon de tiempo: Tiene que ser organizado para visitar a las
personas vy llenar reportes. la presion de tiempo es regular.
4.0Responsabilidades
4.1En la direccion de personas: Debido a que supervisa a un grupo de
personas en ocasiones amplio, debe tenerla facilidad para
comunicarse con las personas y dirigirlas a la realizaciéon de los
objetivos establecidos.
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4.2Trabajo en equipo: En este puesto el trabajo en equipo es

vital.
5.1 Ambiente 5.2 Tipo
Aspectos @ Aspectos
P 2 E o | 2 P E
HEIHE £ e | || E
£ |& |8 |4 = |~ |8 |~ |@
luminacion Interior /
Ulores Extenor
Emaraciones / Escntono ‘/
Humedad Maquira o PC
Resequedad Restirador
Comentes Mostrador
WVentilacion / Wehiculo
Fro De pie ) /
Calor Sentado
Limpieza }‘ Caminando f
Rudo Manejando

5.3 Accidentes de trabajo 54 Enfermedades Profesionales

Aspectos = Aspectos
[1:]
w ; w n E
L = |5 z
Bla|a|® o = = = |5
Sz lE |2 ARk
mjoJfi|& Al T T xlﬂ [
Caidas b4 SO <
Olores oo ;
Coraduras b vyq Vista . [
_ - Sistena
zuhlam;mes e Respiratorio
uemaduras Sistema d
o < Nenvioso D e
Jh_ < Sisterna >
Choques » Digestivo
Eléctricos 1 ofros
Raspaduras b
Manchaduras
Envensnamien
tos
Otros




CAPITULO IV. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.5 Perfil de Puestos para el Lider de Célula

Puesto: Lider de célula
Vacantes : Sin limite
1.0Requerimientos
1.1. Escolaridad : Minimo primaria
1.2 Conocimientos especificos: En teologia.
1.3 Experiencia: Minimo 6 meses asistiendo a INDEFAT.
2.0 Habilidades
2.1 Trabajo: Manejo de PC.

2.2 Sociales: Facilidad para relacionarse con las personas, ser
extrovertido, confiable, mostrar seguridad, hablar en publico

3.0 Esfuerzo
3.1 Mental: Al 100%. necesita realizar el esfuerzo mental
diariamente y al relacionarse con las personas.
3.2 Fisico: minimo. No se realizan actividades fisicas que
impliguen mayor esfuerzo.
3.3 Presion de tiempo: Es ligera.

4.0 Responsabilidades

4.1 En la direccidon de personas: Debe tener habilidades de liderazgo, ya
que el puesto se basa totalmente en estar al frente de un grupo de
personas y lograr que la asistencia se multiple y la célula se biparta.
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5.0 Trabajo en equipo: Este tipo de trabajo es vital, ya que debe
estar en constante comunicacion y relacidon con el asistente y

anfitrion.
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4.6 Manual de Induccion

Los manuales son indispensables en las organizaciones debido a la complejidad de sus
estructuras.

Los manuales son documentos que sirven como medios de comunicacidon y coordinacién
para registrar y transmitir ordenada y sistematicamente tanto la informacién de una
organizacién como las instrucciones y lineamientos necesarios para que desempefe sus
tareas.

A continuacion se presenta un sencillo manual de induccidn para las personas que adquieran
el cargo de lideres de célula.

Cada persona que desea ser lider de célula, debe registrarse en la mesa de SISTECEL, los dias
lunes, y debido a su ubicacion geografica se le coloca en la linea que le corresponda.

Propongo que cuando la persona se registre en la mesa de SISTECEL, y después de llenar la
hoja de registro, se le dé este Manual de Induccién.



CAPITULO IV. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Manual
de Induccion

Para

INDEFAT AR




[ MANUAL DE BIENVENIDA ] Q:\J .(;, 5 i
\! §

Indice
Introduccidn 2
Visidon, Misidn 3
Estructura 4
Objetivos 5
Estructura de las Células 6

Directorio de la Red de Iglesias en el Distrito Federal 7



MANUAL DE BIENVENIDA

INTRODUCCION

BIENVENIDO!

Nos alegra saber que te has unido a nuestra organizacién, estamos seguros de que vas a brindar tu
mejor esfuerzo y tu mayor dedicacidn para contribuir al crecimiento de nuestra organizacién.

Consideramos que es muy importante que estés enterado acerca de nuestra forma de organizacién y
quiénes son los lideres principales, es por eso que a través de este sencillo manual ponemos en tus
manos la informacién mas relevante.

Nuestro deseo es que con nosotros puedas desarrollar tus habilidades como lider y también adquieras
nuevos conocimientos, y no solo eso, sino que también construyas lazos de amistad con los integrantes
de la organizacion.

Nuestro lema es:

“Personas ordinarias, haciendo cosas extraordinarias en Dios”
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Existimos desde hace 38 afios, y durante todo este tiempo el Dr. Rafael Salinas Sudrez ha

estado al frente. Hemos crecido de gran manera, ya que comenzamos reuniéndonos en una
casa no mas de 30 personas, dado al incremento de asistencia, tuvimos que cambiarnos a un
lugar mas grande. Nuestro ultimo lugar de reunién, fue en Tacuba, calle Golfo De Sidra, donde
ahora son nuestras oficinas, pero tuvimos que mudarnos nuevamente a donde actualmente nos
reunimos los lunes, martes, miércoles, sdbados y domingos: Gaseoducto 132, Del.
Azcapotzalco, Col. Reynosa.

El nombre bajo el cual estamos registrados legalmente es: Integracién y Desarrollo Familiar de
Tacuba A.R.

Somos una asociacién religiosa que no busca el lucro de ninguna forma, sino que nos
dedicamos a buscar el bien de la sociedad. Predicamos de Cristo.

Nuestra Mision es:

Cada persona que Dios ponga en nuestras manos sea transformada a la imagen de Jesucristo,
mediante las verdades de sus ensefianzas contenidas en la palabra de dios, la biblia nuestra
regla de fe y prdctica.

Nuestra Vision es:
Alcanzar a México para Cristo mediante el sistema de células en los hogares, comenzando

desde esta ciudad capital.

Contamos con una pagina web, en la que nos puedes contactar, dejando tus dudas vy
comentarios: www.ccpeniel.com.mx

O bien, puedes comunicarte con nosotros a las oficinas a los teléfonos: 5386 0019 / 5399 6739 /
5527 0830

A través de estos teléfonos te puedes contactar con el Pastor Rafael Salinas, Roberto Alanis o bien
Artemio Ortiz. Con horario de oficina de Lunes a Viernes de 11am a 18 hrs.


http://www.ccpeniel.com.mx/
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Estructura

Estamos organizados de la siguiente manera:

DIRECTOR GENERAL DE SISTECEL

COORDINADOR GENERAL

PASTOR DE DISTRITO

COORDINADOR DE LINEA

SUPERVISOR DE SECTOR

LIDER DE CELULA




MANUAL DE BIENVENIDA

Expliquemos el organigrama:
El Director General de Sistecel y fundador de la organizacidn, el Dr. Rafael Salinas Suarez.
El Coordinador General es Roberto Alanis.

Y tenemos dos pastores de Distrito: Artemio Ortiz y Roberto Alanis, quienes son los
responsables de organizar los eventos de sus distritos (los distritos son el conjunto de varias
lineas), y estar al tanto de las situaciones extra ordinarias que se lleguen a presentar.

Recordemos que estamos organizados en 14 lineas, cada linea tiene su coordinador, por lo
tanto hay 14 coordinadores de linea, los supervisores y lideres varian segun el tamano de cada
linea.

Objetivos:

Uno de nuestros objetivos, es que las células en los hogares se puedan bipartir, esto significaria
que estamos creciendo.

Los objetivos se fijan al principio de cada afio y se refuerzan los dias lunes en las clases de
lideres, como lider es tu obligacidn asistir a estas reuniones, para que estés informado de las
actividades que se llevan a cabo.

Al iniciar cada afo te vamos a dar un calendario de las actividades que tendremos, con el fin de
gue mantengas informada a tu célula y los organices con tiempo.

Recuerda que todos los servicios que prestamos son gratuitos, ya que no buscamos el lucro.
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Estructura de la Célula

A continuacidn te presentamos la forma en la que las células estan estructuradas:

LIDER DE CELULA

ASISTENTE DEL LiDER

SECRETARIO ANFITRION ENSENANZA INFANTIL

MIEMBROS DE LA CELULA

Tu como lider de célula debes primero, establecer en dénde realizaras la reunién, es decir, en
gué casa se reunieran, la hora y el dia. Una vez que has hecho esto, debes designar a un
asistente, quién también debe asistir los dias lunes a la Reunidn Lideres, para que en caso que
de tu faltes él te supla y pueda impartir la leccidn correspondientes y los anuncios para la
semana.

También es necesario que designes a un secretario, quien llenard los formatos de asistencia.

Si en tu célula hay nifos, puedes rotar quién se encargue de darles su leccidn, de este modo,
todos tomaran la clase y participaran con los nifios.

Y obviamente el anfitrion es el duefio de la casa, quien proporciona la misma para que se lleve a
cabo la reunidn. Puedes platicar con tu anfitrién para acordar el dia y hora de reunion.

Finalmente, ten presente que como lider tienes una gran responsabilidad, confiamos en que
daras tu mejor esfuerzo y te preparards para cada clase que tengas que dar.

No dudes en acercarte a nosotros si tienes una duda, o bien acude con tu supervisor, quién es
tu autoridad inmediata.



MANUAL DE BIENVENIDA ] \:\. o,
k \i";

Directorio de la Red de Iglesias en el Distrito Federal

INDEFAT
Pastores | Rafael y Estela Salinas
Direccién | Gaseoducto 132. Col. Reynosa Tamaulipas. Del. Azcapotzalco México D.F
Teléfono |53 823362

San Mateo
Pastores |Juan Carlosy Rebeca Avila
Direccion | Dolores Herrera s/n Esq. Calle Jardin. Comunidad de San Mateo Nopala Edo. Mex.
Teléfono |53 829575
Nicolas Romero
Pastores | Alejandro y Guadalupe Vence
Direccién | Calle Jilgueros No. 38 Col. Granjas de Guadalupe Mpio. Nicolds Romero Edo. Mex.
Teléfono |58 852951
Ciudad Azteca

Pastores | Alejandro y Claudia Curiel
Direccion | Calle Mayas Mz. 621 Lt. 17 No. 88 Col. Cd. Azteca Ecatepec Edo. Mex.
Teléfono |26 4626 12

Ecatepec
Pastores | Artemio y Roselva Ortez
Direccién | Av. San Andrés Esq. Coanalco Saldn Teresita Col. Hank Gonzdlez
Teléfono | 15412677

Aztahuacan

Pastores |Joany Consuelo Sandoval
Direccién | Plan de San Luis Mz.258 Lt.662 Col. Ejidos de Sta. Maria Aztahuacan Del. Iztapalapa
Teléfono |56 93 67 98

Tacuba
Pastores | Eliel y Jared Salinas
Direccién | Golfo de Sidra No. 65 Col. Tacuba Del. Miguel Hidalgo

Teléfono

552708 30
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Tecamac

Pastores

Miguel Angel y Diana Chaparro

Direccion

Sector 23 Mz. 67 Lt.19-1 Col. Los Héroes Tecamac Mpio. Tecamac

Teléfono

29732670

San Felipe de Jesus

Pastores

Oscar y Fabiola Gonzalez

Direccion

Calle Atizapan de Zaragoza No. 105 Col. San Felipe de Jesus Del. Gustavo A. Madero

Teléfono

57 6962 28

Oriente

Pastores

Alejandro y Martha Vazquez

Direccion

Kil. 29. Carretera Los Reyes Texcoco Esq. Ahuehuetes

Teléfono

58 8372 35

Ixtapaluca

Pastores

Luis Antonio y Blanca Estela Ramirez

Direccion

Ignacio Zaragoza Mz. 13 Lt.34 Casa2 Los Héroes Ixtapaluca

Teléfono

411833 69
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4.7 Curso para Hablar en Publico

Una de las inquietudes que manifestaron los lideres, es que necesitan tomar un curso que
les ayude a hablar en publico, ya que muchos de ellos se sienten nerviosos al exponer la
clase frente a los miembros de su célula, otros manifestaron en comentarios que en
ocasiones cuando la clase es larga, nota que los miembros de la célula se aburren y no sabe
como dar una clase mas dinamica.

Es por esto que propongo un Curso para Hablar en Publico, que ayudara a los lideres a
exponer mejor sus clases, a desarrollarlas de una manera adecuada y mantener atentos a los
miembros de su célula. Y cuando el lider se sienta con la confianza de hablar frente a las
personas puede tomar la decisién de exponer una clase el dia lunes frente a todos los
lideres.

100
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Curso para Lideres:

“Hablar en Publico”
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CURSO PARA HABLAR EN PUBLICO

Curso para Hablar en Publico para:

“Los lideres de célula de INDEFAT A.R”

COSTO:
Gratuito
DURACION DEL CURSO:

Se impartira durante 2 lunes , de 19hrs. a 21 hrs. Con material incluido y sin receso;
debido a que es el horario de Escuela de Lideres.

LUGAR EN DONDE SE LLEVARA A CABO:

Gaseoducto No. 132, Colonia Reynosa, Delegacion Azcapotzalco, en el auditorio
principal.

INSTRUCTOR:

Dr. Rafael Salinas Suarez .

CURSO DIRIGIDO A :

Lideres de células en los Hogares.
OBJETIVO DEL CURSO:

- Desarrollar y preparar a los lideres para que se desenvuelvan en la imparticién
de las clases.
- Lograr que cada lider pueda hablar en publico con seguridad.

CONTENIDO.
1. HABLAR EN PUBLICO

- Tener claro el objetivo de lo que se quiere transmitir
2. PREPARACION DEL DISCURSO

- Eldiscurso debe ser acorde al publico
- Tema a tratar
- Tiempo del discurso

102




CURSO PARA HABLAR EN PUBLICO

3.VvV0zZ

- Volumen de voz

- Hablar claro

- Velocidad de las palabras
- Uso del micréfono

- Naturalidad

4. LENGUAIJE CORPORAL

- Transmitir serenidad y naturalidad

- Serseguro al hablar

- Moverse adecuadamente por el escenario
- Postura adecuada

MATERIAL DIDACTICO.

- Uso de diapositivas.
- Dindmicas grupales.
- Resumen de cada médulo escrito para cada participante.
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CAPITULO IV. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.8 Curso para Desarrollo del Liderazgo

Otra de las inquietudes que manifestaron los lideres en los resultados de los cuestionarios,
es que no saben cémo ser lider.

Existe una gran discrepancia en que un lider nace, otros dice que se hace. Y hay personas
gue piensan que los cursos de liderazgo no desarrollan el liderazgo en las personas.

Sin embargo, en INDEFAT, la persona que desee ser lider de célula puede serlo. Muchas de
las personas que se convierten en lideres no tienen claro que al ser lider de un grupo de
personas, aunque éste sea pequefio, implica una gran responsabilidad, ya que no es
solamente darles la clase una vez por semana vy asistir los lunes a la “Escuela de Lideres” lo
que se necesita para ser un buen lider de célula.

En este caso, el lider de célula debe estar al cuidado de los miembros de su célula, hablarles
por teléfono, animarlos a asistir a la célula, y procurar un ambiente de amistad y armonia
entre los miembros. Tener presente las fechas importantes para los miembros, como son
cumpleaiios, aniversarios y fechas de celebracién nacional para poder celebrarlas. Los
miembros de la célula deben sentirse importantes para el lider y tener la confianza para
recurrir a él en caso de problemas.

Por medio del Curso para Lideres que propongo, se pretende hacer conciencia en los lideres
del papel tan importante que desempefian para la organizacion.
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Curso para Lideres:

“Explota el Lider
hay en Ti”
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CURSO DE LIDERAZGO

[
CURSO PARA LIiDERES DE CELULA :
“Explota el Lider que hay en ti”
COSTO:
Gratuito

DURACION DEL CURSO:

Se impartira durante 4 lunes (un mes) , de 19hrs. a 21 hrs. Con material incluido y sin receso;
debido a que es el horario de Escuela de Lideres.

LUGAR EN DONDE SE LLEVARA A CABO:

Gaseoducto No. 132, Colonia Reynosa, Delegacion Azcapotzalco, en el auditorio principal.
INSTRUCTOR:

Dr. Rafael Salinas Suarez .

CURSO DIRIGIDO A :

Lideres de células en los Hogares.

OBIJETIVO DEL CURSO:

- Desarrollary preparar a los lideres para que se desenvuelvan satisfactoriamente.
- Brindar los conocimientos necesarios de liderazgo.
- Explotar el potencial de liderazgo de cada persona.

CONTENIDO.

1. Caracteristicas esenciales de los lideres.
a) Visidon
b) Pasién
c) Integridad
d) Confianza
e) Saber escuchar
f) Respeto por los seguidores
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2. Las siete caracteristicas perceptibles de los lideres centrados en sus principios ( segun
Stephen Covey).
a) Aprendizaje continuado
b) Orientacidn de servicio
c) lIrradia energia positiva
d) Cree en otras personas
e) Lleva una vida equilibrada

3. Evaluacién del potencial de liderazgo.

Aplicacidn de un test que ayuda a saber el potencial de liderazgo.

4. ¢Como desarrollar una nueva vision?
a) éQué es lavision?
b) ¢Cual es mi vision?
c) Miaportacion a la célula
d) Motivacién de los miembros de mi célula.

Nota: Cada tema se impartirad cada lunes.
MATERIAL DIDACTICO.

- Uso de diapositivas.
- Dinamicas grupales.
- Resumen de cada mddulo escrito para cada participante.
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ANEXO 1. Datos de las personas entrevistadas

NOMBRE

CARGO

Rafael Salinas Suarez

Director General

Roberto Alanis Mendias

Coordinador General

NOMBRE CARGO
1 | Grisel Juarez Avendaio Lider
2 | Ricardo Judrez Avendafio Lider
3 | Veronica de Juarez Lider
4 | Ricardo Juarez Lider
5 | Dally Hernandez de Judrez Lider
6 | Ciria Hernandez Lider
7 | Cesiah Alanis Salinas Lider
8 | Leticia Salinas Lider
9 | Gadi Alanis Lider
10 | Miguel Jr. Hernandez Lider
11 | Samuel Hernandez Lider
12 | Elizabeth Hernandez Lider
13 | Ana Lilia Salinas de Hernandez Lider
14 | Miguel Hernandez Lider
15 | Yolanda Salinas Lider
16 | Nayeli Torres Salinas Lider
17 | Nelson lIris Lider
18 | Jared Iris Lider
19 | Eliel Salinas Puente Lider
20 | Estela Puente Lider
21 | Carolina Avendaiio Lider
22 | Lidia Huerta Lider
23 | Yadira Camacho Lider
24 | Erik Lozano Lider
25 | Paola Gutierrez Lider
26 | Gerardo Gutierrez Lider
27 | Ana Sanchez Lider
28 | Jessica Guerrero Lider
29 | Artemio Ortiz Lider
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NOMBRE CARGO
30 | Carlos Lazaro Lider
31| Irving De la Rosa Lider
32 | Maria Eugenia De la Rosa Lider
33 | Mario Alcazar Lider
34 | Felipe Jiménez Lider
35 | Judith Salinas Lider
36 | Evita Juarez Lider
37| Angélica Torres Lider
38 | Elizabeth Contreras Lider
39 | Ana Maria Patrén Lider
40 | Gilberto Diaz Lider
41 | Verodnica Yadira Rosas Lider
42 | Abraham Eras Lider
43 | Sarai Eras Rosas Lider
44 | José Frias Lider
45 | Miguel De Ledn Lider
46 | Pili Salazar Lider
47 | Raymundo Ruiz Lider
48 | Martita de Ruiz Lider
49 | Reyna Vence Lider
50 | Izcaolli Vence Lider
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ANEXO 2. Régimen Fiscal de las Asociaciones
Religiosas

Las asociaciones religiosas, constituidas en los términos de la Ley de Asociaciones
Religiosas y Culto Publico, deben tributar dentro del Régimen de las Personas Morales
con Fines no Lucrativos. Para el ejercicio fiscal de 2007, el Servicio de Administraciéon
Tributaria emitio la resolucion que les otorga ciertas facilidades para que puedan
cumplir de manera mas sencilla con sus obligaciones fiscales.

La primera obligacidn fiscal es la de inscribirse o darse de alta en el Registro Federal de
Contribuyentes (RFC). Para cumplir con esta obligacién deben hacer lo siguiente:

Acudir a cualquier Administracion Local de Asistencia al contribuyente del SAT y llevar
los siguientes documentos, en original y copia:

1. Documento expedido por la Secretaria de Gobernacion donde se autoriza su
registro.

2. Comprobante de domicilio fiscal.

3. Poder notarial con el que se acredite la personalidad del representante legal, o carta
poder firmada ante dos testigos y ratificadas las firmas ante las autoridades fiscales, o
ante notario o fedatario publico.

4. Identificacidn oficial del representante legal.

5. Direccidn de correo electronico.

Los documentos originales y las copias certificadas son sélo para cotejo. Una vez
realizado este tramite, el Servicio de Administracion Tributaria les proporcionara su
cédula de identificacidn fiscal y la guia de obligaciones.

Los impuestos que deben declarar

Impuesto sobre la renta. Generalmente las asociaciones religiosas no estan obligadas a
declarar el impuesto sobre la renta, excepto en los casos que se sefialan en este
apartado.

Ingresos exentos. No deben pagar el impuesto sobre la renta por los ingresos que
obtengan de sus actividades normales, conforme al objeto establecido en sus
estatutos, siempre que estos ingresos no se repartan entre sus integrantes.

Cuando en dichos estatutos se establezca la manutencion de los ministros de culto o la
participaciéon de pulpito, los ministros de culto y demds asociados no pagaran el
impuesto sobre la renta por las cantidades que perciban por ese concepto, siempre
gue no excedan de tres veces el salario minimol general del area geografica del
contribuyente, elevado al afio.

110



ANEXOS

Cuando rebasen dicha cantidad, pagaran el impuesto sobre la renta por el excedente,
el cual se calculara con el procedimiento que se aplica a los ingresos que se asimilan a
sueldos y salarios.

Ingresos propios (relacionados con su objeto). Se consideran ingresos relacionados con
el objeto previsto en los estatutos, los ingresos propios de la actividad religiosa; como
pueden ser, entre otros, las ofrendas, diezmos, primicias y donativos recibidos de sus
miembros, congregantes, visitantes y simpatizantes por cualquier concepto
relacionado con sus actividades, siempre que tales ingresos se apliquen a los fines
religiosos.

También se consideran ingresos propios los obtenidos por la venta de libros u objetos
de cardcter religioso, que sin fines de lucro realice una asociacién religiosa.

Ingresos por los que deben pagar impuesto. Las asociaciones religiosas deben pagar
impuesto por los ingresos provenientes de:

¢ La venta de bienes.
¢ |ntereses.
* Premios.

Cuando vendan bienes distintos de su activo fijo, o presten servicios a personas
distintas de sus miembros, y siempre que estos ingresos excedan de 5% de sus
ingresos totales, deben determinar el impuesto aplicando la tasa de 28% sobre la
utilidad que resulte por los ingresos menos las deducciones de las actividades
mencionadas.

Impuesto al activo. Las asociaciones religiosas no estan obligadas al pago de este
impuesto.

Impuesto al valor agregado. Ingresos exentos. Estan exentos los ingresos que obtengan
por cualquier concepto relacionado con los servicios religiosos que proporcionen a sus
miembros o feligreses.

También se consideran ingresos propios los obtenidos por la venta de libros u objetos
de cardcter religioso, que sin fines de lucro realice una asociacion religiosa.

Ingresos por los que deben pagar impuesto: Las asociaciones religiosas deben pagar
impuesto por los ingresos provenientes de:

¢ La venta de bienes.

¢ |[ntereses.
* Premios.
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Cuando vendan bienes distintos de su activo fijo, o presten servicios a personas
distintas de sus miembros, y siempre que estos ingresos excedan de 5% de sus
ingresos totales, deben determinar el impuesto aplicando la tasa de 28% sobre la
utilidad que resulte por los ingresos menos las deducciones de las actividades
mencionadas.

Impuesto al activo. Las asociaciones religiosas no estan obligadas al pago de este
impuesto.

Impuesto al valor agregado. Ingresos exentos. Estan exentos los ingresos que
obtengan por cualquier concepto relacionado con los servicios religiosos que
proporcionen a sus miembros o feligreses. No se causa este impuesto en la
transmisién de bienes inmuebles que destinen Unicamente para casa habitacién.

Se considera como casa habitacidn:

e Las casas de formacion.
¢ Monasterios.

e Conventos.

e Seminarios.

e Casas de retiro.

e Casas de gobierno.
e Casas de oracion.

¢ Abadias y juniorados.

Ingresos gravados. Se causara el impuesto al valor agregado en el caso que reciban
donaciones de empresas, ya que se entiende que existe una enajenacion o venta;
ademas, el donativo no es deducible para la persona que lo otorga en virtud de que las
asociaciones religiosas no estan autorizadas para recibir donativos deducibles. Es
importante aclarar que el impuesto causado lo paga la empresa que efectue la
donacién.

Otras obligaciones deben cumplir

Llevar contabilidad. Esta obligacidon se cumple con sélo registrar sus ingresos y
erogaciones en un cuaderno empastado y numerado; también cuando se lleve el
registro de sus operaciones conforme a sus disposiciones internas.
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Expedir comprobantes simplificados . Deben expedir comprobantes simplificados que
demuestren la obtencion de sus ingresos.

Estos comprobantes deben reunir los requisitos siguientes:
e Tener impreso:

La denominacion
La clave de Registro Federal de Contribuyentes

El nimero de folio
El domicilio fiscal
¢ Sefialar lugar y fecha de la operacién.

e Concepto por el que se expide el comprobante.

¢ Importe total de la operacion.

Tratdndose de las ofrendas, diezmos, primicias y donativos que reciban durante
celebraciones de culto publico en donde no sea posible identificar al otorgante, o bien
gue sean depositados en alcancias, canastillas o alfolies, estaran relevadas de emitir el
comprobante respectivo.

Declaraciéon de pago de retenciones. Enterar al SAT en forma mensual, a mas tardar el
dia 17, las retenciones del ISR de sus trabajadores y asimilados a salarios, asi como las
retenciones efectuadas por otros conceptos, como son los pagos de servicios
profesionales (honorarios) o por arrendamiento de inmuebles, entre otros.

Calculo anual de los trabajadores.

También deben calcular el impuesto anual de cada uno de sus trabajadores (cuando
ellos no estén obligados a presentar declaracidon anual) y enterar la diferencia que
resulte a cargo a mas tardar en el mes de febrero siguiente al afio de que se trate.
lgualmente deben enterar las retenciones realizadas a terceros dentro del mismo
plazo.
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Forma de pago del impuesto retenido

El pago o entero del impuesto sefialado en los dos parrafos anteriores debe realizarse
via Internet a través de los portales de los bancos autorizados (cuando haya impuesto
a pagar, saldo a favor o saldo en ceros como consecuencia de la aplicacién de
compensaciones, estimulos fiscales o crédito al salario) o del portal de Internet del SAT
(cuando sea una declaracion sin impuesto a cargo o con saldo a favor).

Para hacer las declaraciones en el portal del SAT deben utilizar firma electrénica
avanzada (Fiel) o clave de identificacidn electrénica confidencial (CIEC).

Unicamente las declaraciones correspondientes a los meses de junio de 2002 y
anteriores se presentaran en los bancos autorizados con las formas fiscales 1D o 1D1,
segln corresponda, incluidas sus complementarias, las de correcciéon fiscal o las
extemporaneas, en su caso.

Declaraciones informativas
De ingresos y retenciones

Presentar, a mas tardar el 15 de febrero, declaraciéon informativa respecto de los
ingresos obtenidos y los gastos efectuados en el ejercicio que se informa. En este caso,
la declaracién se debe presentar via Internet a través del programa DEM Personas
Morales, en el archivo formulario “21.exe”, que se obtiene en el portal de Internet del
SAT.

Facilidades administrativas

Dictamen fiscal
No estan obligadas a dictaminar sus estados financieros por contador publico
autorizado.

Deducciéon de gastos menores

Podran considerar como deducibles los gastos menores que no excedan de $3,001.00
(tres mil un pesos 00/100 m.n.), aun cuando no cuenten con comprobantes, siempre
gue estas erogaciones estén relacionadas con la actividad religiosa y registren su
monto y concepto en el cuaderno de ingresos y aplicaciones.

Qué pasa si no cumplen con alguna obligacidn fiscal
Si cumplen con las obligaciones o corrigen de manera voluntaria o espontdnea los
errores cometidos no se les impondran sanciones ni multas. Si lo hacen cuando la

autoridad fiscal les requiera se les impondrdn las sanciones que correspondan,
dependiendo de la obligacién que no hayan cumplido o del error cometido.
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ASOCIACIONES RELIGIOSAS Direccion General de
SECRETARIA enero, 2010 Asociaciones Religiosas

DE GOBERNACIGN

1 ORIENTALES

1.1 HINDUISTAS 2
1.2 BUDISTAS 13
1.3 KRIHSNAS 2

3 CRISTIANAS 7,248

3.1 ORTODOXOS 28
3.1.1 Patriarcados 5
3.1.2 Tradicionalistas 23

3.2 CATOLICOS, APOSTOLICOS ROMANOS 3,180
3.2.1 Nunciatura 1
3.2.2 CEM 4
3.2.3 Arquididcesis 1,181
3.2.4 Didcesis 1,209
3.2.5 Prelaturas 20
3.2.6 Eparquias 1
3.2.7 Congregaciones 764

3.3 LUTERANOS 12

3.4 ANGLICANOS 2

3.5 PRESBITERIANOS 73
3.5.1 Nacionales 57
3.5.2 Independientes 16

3.6 METODISTAS 7

3.7 BAUTISTAS 1,681
3.7.1 Nacionales 1,133
3.7.2 Anabautistas 1
3.7.3 Menonitas 2
3.7.4 Independientes 545

3.8 EJERCITO DE SALVACION 1

3.9 PENTECOSTES 2,184
3.9.1 Pentecostales 1,790
3.9.2 Neo Pentecostales 384
3.9.3 Interdenominacionales 10

3.10 ADVENTISTAS 14
3.10.1 7°Dia 1
3.10.2 lIsraelitas 13

3.11 IGLESIA DEL DIOS VIVO COLUMNA Y APOYO DE LA VERDAD LA LUZ DEL MUNDO 5

3.12 ESPIRITUALISTAS 54

3.13 CIENTIFICAS CRISTIANAS 4

3.14 LA IGLESIA DE JESUCRISTO DE LOS SANTOS DE LOS ULTIMOS DIAS EN MEXICO 1

3.15 CONGREGACION CRISTIANA DE LOS TESTIGOS DE JEHOVA 2

4 ISLAMICAS
5 NUEVAS EXPRESIONES
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MINISTROS DE CULTO Direccion General de
secrETARIA enero, 2010 Asociaciones Religiosas

DE GOBERNACION

1 ORIENTALES

1.1 HINDUISTAS 3
1.2 BUDISTAS 57
1.3 KRIHSNAS 30

3 CRISTIANAS 65,441

3.1 ORTODOXOS 140
3.1.1 Patriarcados 29
3.1.2 Tradicionalistas 111

3.2 CATOLICOS, APOSTOLICOS ROMANOS 20,653
3.2.1 Nunciatura 0
3.2.2 CEM 153
3.2.3 Arquididcesis 8,118
3.2.4 Didcesis 8,426
3.2.5 Prelaturas 196
3.2.6 Eparquias 2
3.2.7 Congregaciones 3,758

3.3 LUTERANOS 64

3.4 ANGLICANOS 80

3.5 PRESBITERIANOS 1,230
3.5.1 Nacionales 1,045
3.5.2 Independientes 185

3.6 METODISTAS 184

3.7 BAUTISTAS 3,010
3.7.1 Nacionales 1,416
3.7.2 Anabautistas 54
3.7.3 Menonitas 38
3.7.4 Independientes 1,502

3.8 EJERCITO DE SALVACION 12

3.9 PENTECOSTES 31,879
3.9.1 Pentecostales 25,392
3.9.2 Neo Pentecostales 6,379
3.9.3 Interdenominacionales 108

3.10 ADVENTISTAS 1,495
3.10.1 7°Dia 847
3.10.2 Israelitas 648

3.11 IGLESIA DEL DIOS VIVO COLUMNA 'Y APOYO DE LA VERDAD LA LUZ DEL MUNDO 800

3.12 ESPIRITUALISTAS 1,230

3.13 CIENTIFICAS CRISTIANAS 9

3.14 LA IGLESIA DE JESUCRISTO DE LOS SANTOS DE LOS ULTIMOS DIAS EN MEXICO 339

3.15 CONGREGACION CRISTIANA DE LOS TESTIGOS DE JEHOVA 4,316

4 ISLAMICAS
5 NUEVAS EXPRESIONES
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Why People Turn to Religion:
A Motivational Analysis

STEVEN REISS+

The Reiss Profile of Fundamental Goals and Motivational Sensitivities, a standardized psychological measure
that assesses 15 fundamental desires, was administered to college students (n= 214) and to mental retardation
service providers (n = 344), total N = 558, who rated themselves as “very,” “somewhat,” and “not” religious.
How religious a person rated himself, called religiosity, was associated with high desire scores for honor and
family, and with low desire scores for vengeance and independence. The investigation provided evidence that the
desire for dependence on God is unrelated to any desire for psychological weakness (submission to another person
or political leader.)

What psychological forces drive people to turn to religion? James (1902) and Allport (1950)
put forth the idea that individuals turn to religion for different reasons. For example, a curious
person may develop an interest in theology, whereas an organized person may find meaning in
religious ritual. Since every person’s needs are unique, individual psychology implies that no two
people seek religion for exactly the same reasons.

The individual psychology approach provided the framework for this investigation, which
evaluated how Reiss and Havercamp’s (1998) 15 fundamental desires are related to religious
experience. A list of the 15 fundamental desires is provided in Table 1. Although nearly everybody
is motivated one way or another by each of these desires — virtually nobody is indifferent to any
of the 15 fundamental goals — individuals differ significantly in how they prioritize them (Reiss,
in press, 2000). The fundamental desires that are most important to one person are different from
those that are most important to another. When it comes to priorities in life, one size does not fit all.

Reiss and Havercamp’s (1998) system of 15 fundamental motives was empirically derived
through a series of exploratory and confirmatory factor analyses of survey responses generated by
2,548 people. The system is based on what people said is important to them, not on what some
theory predicted to be important to them. Reiss and Havercamp obtained similar results from
factor analyses of what people say about themselves versus what others say about them. Thus, the
system of 15 fundamental desires cannot be explained in terms of social desirability or other bias
effects associated with self-report data (Havercamp, 1998).

Reiss (2000, in press) has put forth the idea that religion is organized to satisfy all 15 basic
desires. Nevertheless, Reiss’s theory permits the possibility that certain motives may be more
important than others in prodding people toward religion.

This investigation provided a comprehensive evaluation of religious motivation. It is made
possible by the recent development of a standardized psychological instrument, called the Reiss
Profile, which assesses 15 fundamental human motives. Although religiosity has been found to
have few correlates of any significance with standardized personality tests (Spilka, Hood, &
Gorsuch, 1985), motivation and goals may be much more closely related to behavior than are
personality traits. Consequently, motivational research may prove to be an important addition to
personality studies of religion.

7 Steven Reiss, Nisonger Center, Ohio State University, 1581 Dodd Drive, Columbus, Ohio 43210-1296. Electronic mail
may be sent to reiss.7@osu.edu.
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Methods

Participants. Two groups of people — college students and mental retardation service providers
— were invited to participate in the study. Availability and access were the reasons for selecting
these two groups: The author works closely with both groups. There were 411 women and 145
men; ages ranged from 18 to 83 (average = 33.6). The racial composition of the participants was
454 Caucasian, 49 African-American, 18 Asian, 19 Hispanic, and 1 other.

The college student sample consisted of 244 volunteers obtained from private and public
two-year and four-year colleges in Ohio, New Mexico, Washington, D.C., and Niagara, Canada.
All of the students were members of psychology undergraduate classes who first completed the
Reiss Profile prior to a lecture on how the instrument was constructed. The mental retardation
service providers were mostly direct care staff and group home managers attending one of three
national continuing education conferences. The conferences were held in New Jersey, Ohio, and
[llinois, but the participants came from throughout the United States. The four largest denominations
represented in the sample were Catholic (n=171), Baptist (n=44), Methodist (n=54), and
Presbyterian (n=44).

Measures. The Reiss Profile is a 120-item, self-report instrument that is used to assess the 15
fundamental motives listed in Table 1 (Reiss & Havercamp, 1998). The test essentially asks people
how much they enjoy experiences nearly everybody enjoys to some extent (e.g., romance, eating,
learning), and how much they dislike experiences nearly everybody dislikes to some extent (e.g.,
pain and anxiety). Each item on the test has a stem such as “I like,” “I am happiest when,” “I must
have,” “is very important to me,” “I love,” or “I dislike.” Examples of items include “I love to
eat,” “Sex is very important to me,” and “I am happiest when I am physically active.” All of the
items assess end motives; none of the items assess instrumental motives. For example, the scale
does not include items such as “Sex is a great way to get to know somebody,” or “Becoming
famous is a great way of gaining acceptance.” The intent of including only items that refer to ends
rather than means was to assess individual differences in the strength of various fundamental
motives.

Each of three independent, confirmatory factor studies demonstrated the reliability of the 15-
factor structure of the instrument (Havercamp, 1998; Reiss & Havercamp, 1998). The 4-week,
test-retest reliability, average r = .80, was demonstrated (Havercamp, 1999). The instrument is
minimally affected (less than 3% of total variance) by social desirability (Havercamp, 1999).
Some individual scales have been correlated in the .55 to .60 range with similar scales from other
instruments (Havercamp, 1998). Evidence of criterion validity, obtained for 8 of 9 samples, consists
of findings of predicted profile patterns for groups with certain college majors or extracurricular
interests (Havercamp, 1999). For example, ROTC students score high on the desires for power
and physical exercise, whereas philosophy majors score extremely high on curiosity.

The participants self-rated how religious they are in terms of “very,” “somewhat,” “not at
all,” and “atheist.” Because of the small number of atheists, the “not at all” and “atheist” ratings
were combined into a “not religious” category.

Procedure. About half of the mental retardation service providers rated their religiosity before
they completed the Reiss Profile, whereas the other half of the mental retardation workers and all
college students rated their religiosity after they completed the Reiss Profile.
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TABLE 1
The 15 Fundamental Desires

Independence The desire for self-reliance.
Power The desire for influence including mastery, leadership, and dominance.
Honor The desire to be loyal to one parents, ethnic group, or heritage.
Family The desire to raise one’s own children.
(Does not include raising other people’s children.)
Vengeance The desire to get even with others.
(Include the joy of competition.)
Order The desire for a predictable environment.
(Includes the desire for cleanliness and ritual.)
Romance The desire for sex.
(Includes a desire for aesthetic experiences.)
Idealism The desire to improve society.
Status The desire for social standing.
(Includes a desire for attention.)
Acceptance The desire to be included.

Social Contact

The desire for interaction with other people.
(Includes the desire for fun/pleasure.)

Tranquility The desire to be free of anxiety, fear, or pain.
Eating The desire for food.

Curiosity The desire to explore or learn.

Exercise The desire to move one’s muscles.

Note: Based on Reiss (2000, in press). In Reiss and Havercamp (1998), idealism was originally
called citizenship, acceptance was originally called sensitivity to rejection, and tranquility was
originally called sensitivity to aversive sensations.

Results

Preliminary Analysis. The results of the study did not vary significantly between men and women,
whether ratings of religiosity were made before or after completing the Reiss Profile, or between
the two samples of participants. The main findings reported here were obtained when the statistical
analyses were restricted to only men or to only women. There were no significant differences
between religious denominations (we only tested for differences where there were at least 30
people with the same denomination.) The data were collapsed into one sample of 558 with 137,
335, and 86 people, respectively, in the very, somewhat, and not religious groups. Preliminary
tests of homogeneity of variance permitted a MANOVA.
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TABLE 2
Mean Desire Scores for Religious Groups

Independence Power Honor Family Vengeance Order Romance

Very (n=137) 19.9 26.0 37.3 11.1 29.4 19.3

Somewhat (n=335) 21.7 27.1 342 38.0 17.0 29.3 22.5
Not (n=86) 23.7 26.1 329 34.0 17.3 25.7 23.5
Std. deviation 7.3 7.6 6.0 7.7 10.0 9.6 10.8
F(2,555)= 7.6 1.2 18.6 10.6 19.1 5.4 53
p< .001 ns .001 .01 .01 .01 .01
t(1,220) -3.55 — 5.08 3.96 -4.74 2.61 -2.98
p< .001 — .001 .001 .001 .02 .01

TABLE 2

Mean Desire Scores for Religious Groups (continued)

Group Idealism Status Acceptance  Social Contact  Tranquility
Very (n=137) 34.1 20.4 37.0 27.9 21.0
Somewhat (n=335) 323 23.5 36.7 30.1 22.4
Not (n=86) 33.1 21.4 37.2 30.7 22.1
Std. deviation 7.1 9.2 10.1 7.5 8.3
F (2, 555)= 34 6.4 4.0 32 1.5
p< 05 .01 ns .05 ns
t(1,220)= 1.03 -.76 1.12 —
p< ns ns — ns —
TABLE 2

Mean Desire Scores for Very, Somewhat, and Not Religious Groups (continued)
Group Eating Curiosity Exercise
Very (n=137) 28.2 37.0 27.6
Somewhat (n=335) 9.4 36.7 26.8
Not (n=86) 29.8 37.1 29.8
Std. dev. 8.6 6.0 10.1
F (2, 555)= 1.2 0.3 1.4
p< ns ns ns
t (1, 220) — —
P < — — —

Main Findings. The results were submitted to a MANOVA, F =3.97,df =32, p <.01. As shown
in Table 2, religiosity was associated with a low desire for independence but not with a low desire
for power. Further, the relationship between independence and religiosity was “dose related” —
the more religious the person was, the lower was the person’s desire for independence.

Table 2 shows the group means, the results of one-way ANOVA with all three groups, and the
results of t-tests between the “not religious” and “very religious groups.” All tests were two-
tailed. The notable findings were that the religious group valued honor more than did the non-
religious people. The very religious group placed a much lower value on vengeance than did the
other two groups. The non-religious group placed a lower value on raising a family than did the
other two groups. The not religious group placed a lower value on order. The more religious a
person was, the less the person was motivated by romance (mostly sex).
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Discussion

The most important finding to emerge from this investigation is that religiosity is associated
with a desire for low independence. This finding was evident in each of the two subsamples
collected in this study. Further, Havercamp (1998) previously reported that a group of 49 Protestant
seminary students obtained very low scores for independence on the Reiss Profile. Thus, the
association between a desire for low independence and religiosity has been obtained when religiosity
was assessed by self-ratings or by the behavior of becoming a seminary student.

The desire for independence can be thought of as a continuum between the extremes of total
self-reliance and absolute dependence. Under Reiss’s (2000, in press) theory of religion, people
are motivated to seek a balance of experiences between these extremes. Sometimes people enjoy
knowing they can do things on their own (which can lead to a feeling of freedom or non-attachment),
and sometimes they enjoy knowing they can rely on others (which can lead to a feeling of love or
connection to people). By definition, independent-minded people prefer a mix of experiences in
which self-reliance is experienced relatively frequently and intensely, whereas interdependent
people prefer a mix of experiences in which dependence on love objects is experienced relatively
frequently and intensely.

These findings are consistent with religious writings that describe a desire to reduce to zero
the psychological independence of the ego. For example, Buddhism teaches the value of becoming
one with the nirvana. In religious mysticism, people seek to lose the independence of the ego in
order to merge with the One. In contrast, independent-minded people may dislike being in need of
anyone, even God. Reiss’s theory predicts that the idea of mystical union is an unsettling image to
independent-minded people.

Historically, religions dependence on God has been criticized as a sign of weakness. For
example, Nietzsche and Marx, both philosophers, criticized religion for teaching people to value
weakness (Russell, 1945). Maslow (1943), a motivational psychologist, assumed that the desire
for dependence is a sign of immaturity, mental health problems, and indicated an arrest of
psychological growth and a failure to self-actualize. Generally, American society views dependence
negatively and values instead self-reliance and independence. In contrast with American society,
Japanese culture places a higher value on dependent experiences (see Dion & Dion, 1988).

The results of this study provided evidence that the desire for low independence is unrelated
to any desire for weakness. Previously, Reiss and Havercamp (1998) showed that there are two
distinct psychological motives, called independence and power. Although religious people had a
low score for independence (probably reflecting the desire for dependence on God), they had an
average score for power (implying that they do not seek submission to leaders.) Thus, Nietzsche
and Marx erred when they argued that the religious value of dependence on God (“love”) encourages
people to value political weakness (“subservience”). Psychologically, there is little connection
between these two traits.

Theoretically, interdependent people have few opportunities in American society to experience
the joy of being in need of a greater reality than oneself. The correlation between the desire for
low independence and religion may mean that religion is better suited to satisfy this desire than
are secular alternatives. However, we need to keep in mind that these data are correlations and
that causal direction cannot be inferred.

The results showed that the desire for honor also was associated with religiosity. Under Reiss’s
(2000, in press) theory, honor creates a need to experience periodically loyalty to one’s parents,
ethnic group, or heritage. The finding suggests that religious people have an above-average
motivation to be loyal to parents and heritage. Future researchers may wish to determine the
correlation between the desire for honor and the well-documented tendency people have to embrace
the religion and morality of their parents.

Generally, the strength of the psychological desire that connects us to our parents, called
honor, does not predict the strength of the psychological desire that connects us to our children,



52 JOURNAL FOR THE SCIENTIFIC STUDY OF RELIGION

called family (Reiss, 2000, in press). The results of this study show that religious people tend to
be highly motivated by both honor and family, whereas non-religious people tend to be less
motivated by honor and family. In Havercamp’s (1998) analysis of the motivation of seminary
students, however, the desire for family was low. The desire for family also would be expected to
be low among people seeking to become Roman Catholic priests since they are not permitted to
father their own children. In other words, men who have a strong desire for family would not seek
to join the priesthood because they would not be permitted to satisfy their desire.

It is important to appreciate that the Reiss Profile is based on a motivational analysis of
human behavior. For example, the finding that low vengeance is associated with religiosity does
not imply that religious people are less aggressive than are non-religious people, only that they
place a lower value (less of a goal) on aggression. It is quite possible for a person to have an
aggressive temper and yet devalue this aspect of themselves and want to change. Our findings
pertain to how people would like to behave — what motivates them — not to how they actually
behave.

The low desire for order in the “not religious” group may be interpreted as implying that
these people do not enjoy religious rituals. The finding that religious people place a lower value
on romance pertains mostly to sexual motivation.

The Reiss Profile is the first objective instrument that can provide an comprehensive assessment
of end motives. Prior to the development of this instrument, researchers had to use a piecemeal
approach in which 15 different instruments were needed to assess 15 motives. With the development
of the Reiss Profile and the results of this study, much additional research is indicated to explore
the question of religious motivation from a psychological standpoint. We need to look at how
motives correlate with other measures of religiosity. Among the more interesting issues is to look
at how motives vary among people of different denominations and cultures. It also would be
interesting to study what motivates religious conversions and how such might affect the basic
values and goals of the individual.
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