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LLA HISTORIA DE ROBOAM

Roboam reiné como rey de Israel por 17
anos:
Leer 1 Reyes 12:1-24:



LLA HISTORIA DE ROBOAM

1 Reyes 12:5, 13-14:

5 “Y él les dijo: Idos, vy de aqui a tres dias
volved a mi. Y el pueblo se fue .... 13 Y el rey
respondid al pueblo duramente, dejado el
consejo de los ancianos que ellos le habian
dado; 14 Y habléles conforme al consejo de los
mancebos diciendo: Mi padre agravo vuestro
yugo, pero yo anadiré a vuestro yugo; mi
padre os hirié con azotes, mas yo os heriré con
escorpiones!"



LA HISTORIA DE ROBOAM

1. ;Coémo calificaria a Roboam por su respuesta al pueblo en
el versiculo 57

2. /Qué estilo de liderazgo le recomendaron los ancianos a
Roboam?

3. /Qué estilo de liderazgo le recomendaron los jovenes a
Roboam?

4. ;Qué rasgos de caracter demostro el rey en los versiculos
13y 142

5. /Qué efecto tuvo el estilo de liderazgo del Rey en la
organizaciéon-nacion de Israel?

6. ,Como fue afectado el Rey a través de su mismo
liderazgo?



LECCION #1 DE LA HISTORIA

Roboam no logré lo que Israel anhelaba en
un rey.

Por lo tanto, sus fracasos instan a Israel a
anhelar un verdadero Rey que no impondra
pesadas cargas sobre ellos como un dictador
autoritario, sino que sera un servidor que
esté dispuesto a sufrir, incluso i1njustamente,
por su pueblo.



LECCION #2 DE LA HISTORIA

Roboam (y Jeroboam, juntos) dejan al pueblo de
Israel deseando un reino mejor y verdadero que
no se dividira ni se movera, y sera gobernado
por un gran rey que es fiel y verdadero y

siempre actuara en el mejor interés del pueblo
(ct. Hebreos 12:28; Apocalipsis 19:11-16).



ELENA DE WHITE D1JO:

S1 Roboam y sus inexpertos consejeros
hubiesen comprendido la voluntad divina con
referencia a Israel, habrian escuchado al
pueblo cuando pi1dié reformas decididas en la
administracion del gobierno. Pero durante la
hora oportuna, en la asamblea de Siquem, no

razonaron de la causa al efecto. ... {Conflicto y
Valor, p. 202}



ELENA DE WHITE CONTINUA:

La pluma inspirada nos ha dejado la triste constancia de
que el sucesor de Salomoén no ejercio una influencia
enérgica en favor de la lealtad a Jehova. A pesar de ser por
naturaleza de una voluntad fuerte y egoista, lleno de fe en
si mismo y propenso a la idolatria, s1 hubiese puesto toda
su confilanza en Dios habria adquirido fuerza de caracter, fe
constante y sumision a los requerimientos divinos. Pero con
el transcurso del tiempo, el rey puso su confianza en el
poder de su cargo y en las fortalezas que habia creado. Poco
a poco fue cediendo a las debilidades que habia heredado,
hasta poner su influencia por completo del lado de la
1dolatria.... . . . {Conflicto y Valor, p. 202}



DESPUES DE LA SESION, COMIENZA EL
COMIENZO




La Curva Sigmoide

CRECIMIENTO
DECLINAMIENTO




Cita de: Eric Allenbaugh

La forma en que el nuevo lider navega a
través de Los primeros 100 dias
probablemente dejara una huella
permanente en la mente de las partes
interesadas, una huella que contribuira o
restara valor a la eficacia a largo plazo del
ejecutivo.-



EL DIRECTOR ADMINISTRATIVO




El Primer Deber Después de la Sesion

— Los nuevos lideres son inundados de consejos, recomendaciones y
sugerencias de sus electores y otras partes interesadas que les dicen
como dirigir y hacer crecer organizaciones mas grandes, mejores y
con un rendimiento mas eficiente.

—Si no tienen cuidado, se enfocan mas en la agenda humana sin
escuchar a Dios.

—La voz de Dios puede ser ahogada por aquellos que tienen oidos y
vista, asi como su atencion puesta en lo ultimo en tendencias
digitales.



Alcance Vertical
Personal(PVU — ...cine)

—Los nuevos administradores deben
iniciar su liderazgo administrativo con
un alcance vertical personal (PVU).

—Esto es para acumular y fortalecer sus
competencias espirituales personales y
asegurar la guia de Dios.



A Alcance Vertical
Personal(PVU)

—El primer deber del presidente es

evaluar y fortalecer su propio
compromiso espiritual y general con el
Sefior y la Organizacion.




Conversacion Inicial Personal e
Intencional

—Esta conversacion inicial personal e
intencional con Dios, al ser nombrado para
el puesto, es una respuesta fundacional y
fundamental al lamado a cumplir con una
responsabilidad tan sagrada y asombrosa.



Impacto de la Fortaleza Espiritual de los

Lideres. _Influye:

_c : i on o

—Desarrollo de relaciones

—Trabajo en equipo
—Visionando

—Gestion del cambio
—Eficacia del rendimiento
—Cumplimiento de la mision



Levantamiento de Pesas
Espiritual

—Este tipo de levantamiento de pesas
espiritual preparara el escenario para la
reunion con los otros funcionarios ejecutivos
v para el avance en las responsabilidades de
liderazgo y gestion.



Alcance Horizontal

siglas en inglés)

—

—

——)

Secretario Presidente Tesorero

LA REUNION DE FUNCIONARIOS
EJECUTIVOS



Conversaciones Espirituales de los Oficiales
Ejecutivos

—Deben tomarse el tiempo para consultar primero a Dios y discernir
Su posicion personal con El.

—Los israelitas siguieron un modelo humanista y esto tuvo un
impacto/influencia negativa en su efectividad general.

—El hecho de que los lideres oren y organicen grupos de oracion no
significa que lo que hagan esta dirigido por Dios.

—En Isaias 29 y 30, el Senor reprendio a los israelitas porque hicieron
planes sin acudir primero a El.



LLas Reuniones Iniciales de
los Oficiales

—En estas reuniones iniciales, deben participar en
momentos espirituales conjuntos de reflexion sobre |las
Escrituras, la guia del Senor en su vida personal y en la
organizacion, y participar en oraciones de confesion,
accion de gracias, intercesion y peticion.



LL.as Reuniones Iniciales de
los Oficiales

—Deben compartir las expectativas que tienen los
unos de los otros y considerar las exigencias del
trabajo en equipo pertinentes para cumplir con
sus responsabilidades.

—Deben establecer modos de operaciony
determinar limites.



La Confianza y los Oficiales
Administrativos

—La confianza es un elemento esencial que
mantiene unido al equipo administrativo. No
solo deben hablar de ello, sino que deben
demostrar confianza el uno en el otro, ser
capaces de confiar el uno en el otro y
permitir que su relacion laboral sea fluida.



La Conversacion

—Dado que nunca se tuvo la intencion de que el presidente hiciera el
trabajo solo, debe mantenerse en estrecha comunicacion con los
otros dos oficiales como lo deberian hacer ellos mismos y solo
tomar y anunciar decisiones después de consultarse entre si.

—Guiados por las politicas organizacionales y dada |la naturaleza de
las situaciones, deben buscar la aprobaciéon del comité ejecutivo
antes de anunciar y ejecutar planes, programas o iniciativas.



En Laderazgo Cristiano p.8 Elena de White
dijo

—“Nunca debe considerarse que la mente de un
hombre o la de unos pocos hombres se basta en
sabiduria y poder para controlar la obra y decir
qué planes deben seguirse. La carga del trabajo
en este amplio campo no debe recaer sobre dos o

tres hombres.”



Conversacion entre los Ejecutivos

—En'la reunion con los demas funcionarios ejecutivos, la primera
orden del dia es evaluar el estado de la organizacion.

—Se trata de determinar qué tan saludable es |a organizacion.

—El presidente debera convocar tantas sesiones de orientaciony
reuniones de consulta con los otros dos ejecutivos como sean
necesarias.



El distrito electoral al que sirve tiene
preguntas para usted:

—¢Pueden estos lideres ayudarme a mi y a la organizacion?

—¢éSe preocupan por nosotros, las partes interesadas:
empleados, miembros, voluntarios?

—¢éTienen en mente la mision de la organizacion?
—¢Podemos confiar en ellos?

—¢iPueden manejar la responsabilidad?



LL.as Reuniones Iniciales de
los Oficiales

—Si bien eventualmente determinaran la vision,
las agendas y los cronogramas, en estas
reuniones iniciales desarrollan claridad y
comprension sobre las numerosas cosas que
se deben hacer y como se desarrollara y
ejecutara el plan estratégico.



L.as Reuniones Iniciales de
los Oficiales

—|ldealmente, la(s) reunion(es) inicial(es) se llevan a
cabo antes de cualquier otra reunion organizada
con cualquier otro sector de empleados,
constituyentes o partes interesadas dentro de la
organizacion, excepto en el caso de una
circunstancia extraordinaria.



Algunas de las areas de consideracion que deben
abordarse en sus reuniones iniciales son:

—~Como 'y cuando dar la bienvenida a los directores

departamentales o lideres ministeriales a sus nuevos
puestos.

—Revisar las responsabilidades asignadas a los
administradores en el periodo anterior y asignar
responsabilidades a cada uno para el periodo actual.

—Determinar quiénes deben ser los miembros del comité
administrativo (ADCOM) si no esta definido en la politica.



Algunas de las areas de consideracion que deben
abordarse en sus reuniones iniciales son:

—Asignar responsabilidades o determinar como se asignaran las
responsabilidades a los oficiales nombrados.

—Determinar los problemas inmediatos que debe abordar Ia
administracion y decidir como proceder.

—Determinar como desplegar las personas que no fueron
renovadas en el momento de la reunién de circunscripcion y
como y cuando entablar un dialogo con ellas.



Tratar con los que no regresaron a puestos
oficiales:

—Se debe redactar una carta de agradecimiento para cada
persona.

—Deben ser invitados a una reunion cara a cara con el Presidente,
preferiblemente con los tres oficiales.

—Se les debe dar la garantia de asignacion en el momento
oportuno o su futuro con la organizacion discutido con ellos.

—Se debe expresar gratitud y entregarles la carta.



Realizar Evaluacion

— Esto implica entablar conversaciones con las partes interesadas vy el
electorado mas amplio para determinar sus perspectivas sobre el estado de
la organizacion.

— Parte de esta evaluacion es construir relaciones y establecer/determinar
conceptos que deberian informar las prioridades de liderazgo en este
nuevo periodo administrativo.

— Esta evaluacion es una especie de diagnostico de eficacia organizacional
para determinar de manera rigurosa y sistematica las fortalezas y
debilidades relativas de la organizacion.



Realizar Evaluacion

— Para lograr los objetivos de esta evaluacion, sera necesario realizar encuestas a
los empleados, miembros del comité o de |a junta, asi como a la circunscripcion

mas amplia a la que sirve la organizacion.

— Esto permitira que el equipo de liderazgo identifique las brechas entre la cultura
actual, “la forma real en que se hacen las cosas y los logros que se
experimentan” y la “cultura ideal”, que es una percepcion de lo que la
organizacion realmente deberia ser, en términos de los valores practicados y |la
productividad o logros que se experimentan.

— Se trata de considerar lo que Peter Senge describe como desarrollar una
comprension del presente imperfecto contrastado con el futuro deseado.



Evaluacion

Estado de la

Organizacion

ldentificar Evaluar Disefiar
Visién del Futuro Donde estamos | Intervenciones
actualmente para llenar las

brechas

N g




Execution

Valoracion (Assmnt)
Analisis (A)
Planificacion y
determinacion de
resultados (P)
Ejecucion (Ex)
Evaluacion (Ev)



LLa Valoracion

—La valoracion incluye pero no se limita a encontrar respuestas
a estas preguntas:

—¢Cual es la calidad del tono espiritual de la organizacion?

—éCual es el estado de animo entre las partes interesadas o los
electores?

—¢Cual es el estado financiero real?

— ¢ Existe un plan estratégico y los indicadores clave de
rendimiento estan en el objetivo?



LLa Valoracion

—¢Qué tan satisfactorias son las condiciones de trabajo para los
empleados?

—¢Cuales son las fortalezas y areas de crecimiento de la
organizacion?

—¢Cual es el concepto de la circunscripciéon mas amplia en relacion
con el funcionamiento real de |la organizacion?

—Dado que el CEO es el jefe y no el unico funcionario ejecutivo,
debe liderar al equipo en la realizacion de la evaluacion y
establecer los cimientos para lograr |la eficacia de la organizacion.



Seis Areas Importantes de
Valoracion

—1) La cultura de la organizacion

—2) La calidad del Liderazgo en todos los niveles de la
organizacion

—3) El cumplimiento de la Mision

—4) Estructura y toma de decisiones dentro de la organizacion
—5) Necesidades de los electores a los que esta llamado a servir
—6) Las condiciones de trabajo dentro de la organizacion.



Después de la Valoracion

— Después de que se realiza la valoracion y se determinan las fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas, el CEQ debe liderar lo siguiente:

— Establecer un comité de planificacion estratégica

— Determinar el presidente y el secretario.

— Considerar las recomendaciones del comité de planes
— Recolectar datos del personal electo y el electorado

— Determinar los focos estratégicos para la organizacion.



En el desarrollo del Plan Estratégico

—Invitar a presentadores para ayudar en el desarrollo del proceso de

planificacion estratégtca;,-st-esnecesarto:

—Completar el Plan Estratégico en el tiempo y forma adecuados.
—Tener el plan votado por el comité ejecutivo.
—Discutir y comunicar el plan a todos los constituyentes.



El Plan Estratégico

—Preparar y poner el plan a disposicion del electorado a traves de
todos los medios disponibles

—Tener un lanzamiento especial del plan para atraer la atencion de
todos los constituyentes

—Ejecutar el plan

—Llevar a cabo una evaluacion estratégica del plan.



Interactuar con los Lideres
Departamentales




Ruta para la Mision

Politica de Trabajo de la DIA; Una justificacion
de 2005: “La mision de Dios para este mundo
motiva e informa nuestra mision. Por esta
razon, la mision es el alma de la Iglesia
Adventista del Séptimo Dia. La mision esta
entretejida en nuestra identidad; la mision
define quiénes somos y por qué existimos”
(pagina 51).



Directores/Secretarios de Departamentos y
Asociaciones: B 10 40 p. 82

Los directores/secretarios de departamentos y
asociaciones asistiran a los oficiales ejecutivos de la
Division en el liderazgo y nutricion de la iglesia,
promoviendo planes y programas desarrollados en
coordinacion con sus contrapartes de la Asociacion
General, y facilitando la participacion de la
membresia en la mision de la iglesia.



Directores/Secretarios de Departamentos y
Asociaciones: B 10 40 p. 82

Esto se lograra a través de la produccion de recursos,
a traveés de la promocion, la coordinacion y la
capacitacion. Los planes y programas
departamentales seran desarrollados y coordinados
por los departamentos bajo la direccién de un oficial
administrativo, seran procesados a traveés de la
administracion y recibiran la aprobacion del comité
ejecutivo, cuando se considere conveniente, antes de
su implementacion y promocién en el campo.



Relaciones Departamentales:B 10 50 pag. 83

El principio establecido en el parrafo anterior que se aplica en
las relaciones de |a Asociacion General y |a Division, se aplica
también a los niveles de las Uniones y organizaciones locales.
Se debe tener el cuidado necesario para asegurar que todo
lanzamiento de planes se base en la accion del comité
ejecutivo, después de que los funcionarios ejecutivos se
hayan familiarizado con los planes departamentales y los
meétodos de promocion. Por lo tanto, en cada organizacion
todos los departamentos podran cooperar entre si en la
promocion de campo.



La estrategia departamental efectiva
esta completa cuando el lider tiene el
conocimiento, las habilidades, la
actitud, la estrategia y los recursos
necesarios para ejecutar la vision.



E. G. White en el libro Evangelismo, pagina 74 dijo :

“Recordemos que somos colaboradores juntamente
con Dios. No somos suficientemente sabios como
para trabajar por nuestra cuenta. Dios nos ha hecho
sus mayordomos, para probarnos, como probo al
antiguo Israel. El no quiere que su ejército se
componga de soldados indisciplinados, no
santificados y erraticos, que representen falsamente
su orden y su pureza.”



E. G. White en el libro Evangelismo, pagina 73 dijo:

“Es esencial trabajar con orden, siguiendo un plan
organizado, y un objetivo definido. Nadie puede instruir
en forma adecuada a otra persona a menos que el
instructor cuide que la obra que debe hacerse se realice
en forma sistematica y con orden, de manera que se
efectue a su debido tiempo...”

it



El Comité Ejecutivo

—El comité ejecutivo tiene autoridad tanto
delegada como administrativa para actuar
en nombre de los electores entre las
reuniones de los electores.



El Comité Ejecutivo

—La primera reunién plenaria del Comité Ejecutivo debera
celebrarse para:

—Tratar asuntos importantes segun lo definido por la politica
—QOrientar a los miembros del comité.

—Considerar otros asuntos pertinentes



Embarcarse en el cambio
organizacional cuando sea necesario



Pasos en el Cambio Organizacional: Kotter y Cohen

Crear
un sentido
de
Urgencia

EL

CORAZON
DEL

CAMBIO

Construir

una
coalicion
guia

Instituir el
cambio

LA GRAN
Sostener la OPORTUNIDAD

aceleracion

Formar
una vision
estratégica

Reclutar un
ejército de
voluntarios

Generar
ganancias de
corto plazo

Habilitar la
accion al
remover las
barreras

https://www.kotterinc.com/8-step-process-for-leading-change/



1. Crear un sentido de urgencia para el
cambio.

—ldentificar y destacar las amenazas potenciales y las
repercusiones que podrian surgir en el futuro.

—Examinar las oportunidades que pueden aprovecharse mediante
intervenciones eficaces.

—Iniciar dialogos y discusiones honestos para hacer que las
personas reflexionen sobre los problemas predominantes y les
proporcione razones convincentes.



2. Construir una Coalicion Guia

—Esto se puede lograr de las siguientes maneras:

—ldentificar a los lideres de cambio efectivos en sus organizaciones y
también a las partes interesadas clave, solicitando su participacion
vy .compromiso con todo el proceso.

—Formar una poderosa coalicion de cambio que trabaje en equipo.

—ldentificar las areas débiles en los equipos de coalicion y
asegurarse de que el equipo involucre a muchas personas
influyentes de varios departamentos multifuncionales y que
trabajen en diferentes niveles de la empresa.



Construir una Coalicion Guia




3. Desarrollar la Vision

—Esto se puede lograr mediante:

—Establecimiento de la mision

—Determinacion de los valores fundamentales
—Definicion de la vision final

~|ldentificacion de las estrategias para realizar el

cambio en el cumplimiento de la mision de Ia
organizacion.



4. Reclutar partidarios para la
implementacion

— Comunicar el cambio en la vision muy a menudo, de manera poderosa y
convincente. Conectar la vision con todos los aspectos cruciales como
revisiones de desempeno, capacitacion, etc.

—Manejar las preocupaciones y problemas de las personas con honestidad
y participacion.

—Asegurarse de que los lideres del cambio puedan describir la vision de
manera efectiva y de una manera que las personas puedan entendery
seguir facilmente.



5. Implementar - Eliminacion de obstaculos -
Reclutar un equipo para la implementacion

—Asegurarse de que los procesos vy la estructura de la
organizacion estén en su lugar y alineados con la vision
general de la organizacion.

—Comprobar continuamente si hay barreras o personas que se
resisten al cambio. Implementar acciones proactivas para
remover los obstaculos involucrados en el proceso de cambio.

—Recompensar a las personas por respaldar el cambio y apoyar
en el proceso.



6. Comunicar - vision, proposito

— Comunicar las visiones y cambiar las estrategias con
tantas personas como sea posible, quienes a su vez
deben incorporarse al equipo.

— El objetivo: hacer que la mayor cantidad de gente
posible actue para hacer realidad la vision.



7. Reportar y Celebrar

—Al crear victorias a corto plazo al principio del proceso de
cambio, puede dar una sensacion de victoria en las primeras
etapas del cambio.

—Cree muchos objetivos a corto plazo en lugar de una meta a
largo plazo, que sean alcanzables y menos costosas y tengan
menos posibilidades de fracaso.

—Premiar las contribuciones de las personas involucradas en el
cumplimiento de los objetivos.




8. Evaluar - Consolidar Ganancias

—Lograr una mejora continua analizando las
nistorias de éxito individualmente y mejorando a
nartir de esas experiencias individuales.




9. Profundizar el éxito

—Discutir las historias exitosas relacionadas con las iniciativas de
cambio en cada oportunidad dada.

—Asegurarse de que el cambio se convierta en una parte integral
de su cultura organizacional y sea visible en todos los aspectos
organizacionales.

—Asegurarse de que el apoyo de los lideres existentes de |a
empresa, asi como los nuevos lideres, continuen extendiendo
su apoyo hacia el cambio.



Consultar al Senor

“Aseguraos de que estais bajo el amplio escudo del Omnipotente.
Comprended que las caracteristicas de Jehova deben revelarse en
vuestra vida, ... Someteos a la direccion del que es Cabeza sobre
todos. . Estamos haciendo nuestro trabajo para el juicio. Seamos
aprendices de Jesus. Necesitamos Su guia en todo momento. A
cada paso debemos preguntarnos: "éEs este el camino del Senor?

E. G. White, HHD 194



CITA

" El éxito no se mide por lo que uno
trae, sino por lo que uno deja "

~Desconocido~



ACTIVIDAD

Suglera dos cosas que crea que se pueden
hacer para mejorar el liderazgo de su
organizacion inmediatamente después de la
sesion (reunion electoral).
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