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Tal como lo dispone el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de
Ciencias Empresariales, dejamos a su entera disposicion la Tesis
“DIRECCION DE PERSONAS Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

EN LA COOPAC VOLCAN Ltda. 392, 2018”.

Para que una organizacion logre sus metas no solo es importante contar
con recursos, sino también con una adecuada direccion de personas.
Conocer la importancia de las personas al interior de la empresa cobra
importancia en el desarrollo de las organizaciones. Para que una persona

logre resultados debemos influir en su mente y en sus corazones.

El desarrollo organizacional permite el incremento de la productividad,
mejora la satisfaccién laboral, entonces tiene que ver con la persona y su
trabajo potenciando las relaciones. Creando organizaciones eficaces en
donde se practiquen el aprendizaje, la adaptacion al cambio y la mejora

continda.

Anhelamos que nuestra investigacién sirva como fuente de informacion

para futuras investigaciones.

Reina y Jhina



INTRODUCCION

Ponemos a consideracion el trabajo de investigacion “DIRECCION DE

PERSONAS Y EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN LA COOPAC

VOLCAN Ltda. 392, 2018”. El trabajo de investigaciéon se origina al

observar que la Coopac 392 tiene como objetivo principal satisfacer las
necesidades financieras de sus socios y de terceros, mediante créditos,

ahorros, prevision social, programas de capacitacion y sorteos.

El 3.9% del sistema financiero es manejado por las Coopac, concentran el
4.6% de los depdsitos en el Per y retinen 1,6 millones de socios, razones
por la cuales recientemente la Superintendencia de Banca, Seguros y
AFP estad supervisando las cooperativas de ahorro y crédito. Ademas el
76% de las cooperativas no estan supervisadas, otro de los problemas es
la falta de informacion, la carencia de un seguro de depdsitos y rendicion

de cuentas, EI Comercio (del 06 de febrero de 2018).

La investigacién tiene como objetivo conocer de qué manera la direccion
de personas se relaciona con el desarrollo organizacional en la COOPAC

VOLCAN Ltda. 392.

El contenido de la investigacién esta dividido en cuatro capitulos, de

acuerdo al contenido que detallamos a continuacion:



El Capitulo I, Planteamiento de Problema, aqui se expone la
descripcion de la realidad, delimitacion de la investigacion, formulacion del

problema, los objetivos, la justificacion y también las limitaciones.

En el Capitulo Il, Marco Teo6rico y Conceptual, en esta parte
presentamos los antecedentes del estudio, las bases tedricas

relacionadas a cada variable y la definicién de términos béasicos.

En el Capitulo lll, Metodologia y Técnicas de Investigacion, en esta
parte se determina el tipo y nivel de investigacion, el método de estudio,
se precisa el universo, la poblacion y la muestra, se establece las
hipoétesis, como también se identifica las variables, para luego trabajar la
operalizacion de variables e indicadores, también se establecieron las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En el Capitulo IV, Resultados Obtenidos, aqui se describe el trabajo de
campo, se presenta el analisis e interpretacion de resultados, terminando

con la contrastacion de hipotesis.

Finalmente, presentamos las conclusiones, recomendaciones, la

referencia bibliogréfica y el cuestionario.

Reina y Jhina
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1.1.

CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DE LA REALIDAD

La Cooperativa de Ahorro y Crédito de los Trabajadores Volcan
Ltda. 392, con Registro Unico de Contribuyentes (RUC) Nro.
20129826151 y nombre Comercial Coopac 392, se ubica en el
Jiron Manuel Rojas 401 Urbanizacion San Juan, Distrito de

Yanacancha provincia y region de Pasco.

En cuanto a su historia esta se inicia el 12 de julio de 1962, con un

grupo de Empleados de la Cerro de Pasco Corporation, iniciando el



trabajo para proyectar y hacer realidad una empresa de servicios,
gue hasta ese dia era una idea que flotaba en cada uno de sus
mentes, a las diez de la noche utilizaban las instalaciones del “Club
Union Cooper”, el conjunto de empleados de diferentes secciones
de la Cerro de Pasco, daban a conocer las condiciones y fines de
esa sociedad cooperativa que se venia gestando decididamente;
asistian a esta primera sesion de fundacion los sefiores: Werner
Garate Cervera, Maximo Brioso Romero, Eduardo Guerra, Sixto
Travezafio, Domingo Atencio, Manuel Igreda, Aquiles Reinoso De
la Cruz, Leoncio Chamorro Arrieta, Miguel Gutiérrez Félix Molina,
Valerio Camara, Lorenzo Dorregaray y Zosimo Huaman; por
consenso se aprueba el nombre de la Sociedad como
“COOPERATIVA DE CREDITO DE LOS EMPLEADOS DE LA
CERRO DE PASCO CORPORATION”, seguidamente se nombra el
primer comité directivo como sigue: Presidente sr. Werner Garate,
Secretario sr. Maximo Brioso y Tesorero Sr. Eduardo Guerra

(extraido de http://coopac392.com.pe).

Tiene como principales agencias en: Oxapampa, Huayllay, Comas
Lima y el Tambo Huancayo y su principal actividad econémica es la
de servicios financieros y cambio de moneda.

La Coopac Limitada 392 tiene como objeto social servir las

necesidades financieras de sus socios y de terceros, para lo cual

1



reciben depositos de sus socios y de terceros, otorgan préstamos a
Sus socios amparados en una garantia hipotecaria, conforme lo
establece la Ley General de Cooperativas en su Articulo 86 al 90°.
En ese contexto la diferencia entre la Cooperativa de Ahorro y
Crédito y un banco, esta en que el primero son los socios y en los

bancos los accionistas.

La Coopac 392 presenta el siguiente érgano de gobierno:

[ Asamblea de ]
Socios
[ Comité Vigilancia ] ( Comité Electoral
) L
[ Comité Educacién )

[ Consejo de Administracion ]

[ Gerente General ]

Fuente: Coopac 392
Elaboracién: Propia

Los directivos para el periodo 2017 y 2018 esta conformado por el
presidente del Consejo de Administracion Sr. Juan Andres,
CABALLERO MIRANDA; Presidente de Consejo de Vigilancia Sr.
Wilfredo, VICENTE ALONSO; Presidente del Comité de educacion

Sr. Fernando Maximo, LUQUILLAS RODRIGUEZ; Presidente del

12



1.2.

Comité Electoral Sr. Gregorio, GAMARRA ALVAREZ; y, como

Gerente General, Marisol SUASNABAR ESTRELLA.

De acuerdo con la SBS, la supervision a las cooperativas,
favorecera un mejor control de las cooperativas, a fin de proteger
los depositos de los socios-ahorristas y evitar que estas entidades
sean utilizadas en actividades ilicitas como estafas o lavado de
activos. Esto significa pasar de un modelo de supervision por una
entidad privada, pues las Coopac estaban a cargo de la Federacion
Nacional de Cooperativas de Ahorro y Crédito (Fenacrep), entidad
gue no tenia facultades sancionadoras, a otro de supervision
mediante un ente estatal especializado con potestad sancionadora

(El Peruano del 26 de Junio de 2018).

Los grandes desafios de la Coopac 392 es contar con mayor
productividad, eficiencia y rentabilidad y disminuir los riesgos
operativos. Son estos los motivos que nos invitan a realizar el
estudio sobre la direccion de personas y el desarrollo

organizacional de la Coopac Volcan Ltda. 392.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

Teniendo en cuenta la descripcion de la realidad desarrollamos la

delimitacién siguiente:

13



1.3.

DELIMITACION ESPACIAL

La investigacion ha comprendido el Distrito de Yanacancha,
provincia y region de Pasco.

DELIMITACION TEMPORAL

En cuanto al periodo de investigacion estd comprendido entre los
meses de enero a julio del 2018.

DELIMITACION SOCIAL

En cuanto a la delimitacion social, se ha considerado a los
trabajadores declarados en la pagina de SUNAT, correspondiente a

la COOPAC VOLCAN Ltda. 392.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera la direccion de personas se relaciona con
el desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda.

392, 2018~.

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢Qué relacion existe entre habilidades directivas y
desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda.
392, 2018?

b) ¢Qué relacion existe entre competencias laborales de
los directivos y el desarrollo organizacional en la

COOPAC VOLCAN Ltda. 392, 2018?

14



c) ¢Qué relacion existe entre calidad de direccion y el
desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda.

392, 20187

1.4. FORMULACION DE OBJETIVOS

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Conocer de qué manera la direccion de personas se
relaciona con el desarrollo organizacional en la COOPAC

VOLCAN Ltda. 392, 2018.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Determinar la relacion que existe entre habilidades
directivas y desarrollo organizacional en la COOPAC
VOLCAN Ltda. 392, 2018.

b) Establecer la relacibn que existe entre competencias
laborales de los directivos y el desarrollo organizacional
en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392, 2018.

c) Identificar la relacion que existe entre calidad de
direccion y el desarrollo organizacional en la COOPAC

VOLCAN Ltda. 392, 2018.

1.5.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion se ha realiza buscando conocer la relacion entre

direccion de personas y el desarrollo organizacional en la

15



1.6.

Cooperativa de Ahorro y Crédito de los Trabajadores de Volcan

392.

Servira como fuente de investigacion para futuros investigadores y

personas interesadas en el tema.

Asi mismo servira para observar las debilidades que se presentan
al interior de la Coopac 392 y de esta maneja generar lineamientos

para un adecuado desarrollo.

Consecuentemente la direccibn de personas juega un rol
protagonico para desarrollar las condiciones econdémicas, sociales

y culturales de sus asociados y familiares.

LIMITACION DE LA INVESTIGACION

Nuestra investigacion ha determinado la relacion entre direccion de
personas y el desarrollo organizacional. Para se ha estudiado al
conjunto de trabajadores de la COOPAC VOLCAN Ltda. 392.
También existe una carencia de antecedentes a nivel local y
regional referente al tema de direccion de personas. Asi mismo se
ha apreciado el desinterés para la obtenciéon de la informacion,

superandose posteriormente.

16



CAPITULOII

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Como parte del marco tedrico conceptual, hacemos referencia a los
trabajos previos a nuestra investigacion encontrando en los autores

siguientes:

a) Bonilla & Torres en su investigacion Deficiencias en la
Comunicacion Organizacional y sus implicancias en el Desarrollo de
los Fines Corporativos de la Empresa Global Sandvik del Peru S.A.,
durante el Segundo Semestre del Afo 2015, Arequipa 2017.

Establecio el objetivo: Identificar las deficiencias de la Comunicacion

17



Organizacional en la empresa SANDVIK del Pera S.A. y determinar
de qué manera afecta al desarrollo de los fines corporativos de la
empresa. Llegando a las conclusiones: Primera. Los flujos
comunicacionales que se observan en SANDVIK son tanto
descendentes como horizontales, sin embargo, el flujo
comunicacional que tiene mayor incidencia es El Horizontal, ya que
es mas frecuente en las tareas diarias entre los trabajadores, en el
desarrollo de sus funciones donde constantemente requieren
informacion, apoyo, consultas y retroalimentacion fluida de manera
mas rapida, tanto entre empleados de la misma area, como sus
pares en areas distintas. Mientras que el flujo descendente
mayormente se observa en reuniones informativas de la empresa;
Segunda. La Reuniones Informativas (60.68% la utilizan), son las
herramientas preferidas por el trabajador al momento de obtener
informacion de los cambios o proyecciones a los que va a ser
sometido, ya que es una herramienta clara, rapida y concisa, pero
gue no depende de su voluntad y seguidamente también utilizan el
Buzon de Sugerencias (casi el 51%), porque les da privacidad y
pueden expresar sus opiniones y aportes a la empresa. Sin
embargo, al momento de elegir las herramientas menos utilizadas
individualmente por el colaborador, se muestra que es la Intranet, ya
gue no siempre puede acceder porque es necesaria una

computadora y muchas veces el personal de campo no puede

18



acceder a esta herramienta, de igual manera se requiere tener
conexidn a internet para poder navegar en esta plataforma, lo que
hace aun mas dificil su uso; Tercera. Principalmente las barreras de
tipo administrativo son las que se presentan frecuentemente en el
desarrollo de las actividades diarias del trabajador. Asi tenemos La
carencia de coordinacion como principal barrera, esto se debe a que
no se delimitan las funciones de algunos puestos de trabajo
ocasionando duplicidad de trabajos, incomodidad, desgano, falta de
compromiso a futuras tareas; Cuarta. En SANDVIK, la estrategia
mayormente utilizada por los superiores es la de “comprometerse
con las tareas solicitadas a sus subordinados”, este es un tipo de
liderazgo moderno en el que el jefe no solo exige mejoras, sino que
es parte de ellas, motivando al personal a ser parte de la solucién y
creando un ambiente de trabajo en equipo; Quinta. Las
caracteristicas mas comunes en la cultura organizacional de
SANDVIK, es la Identidad De Sus Miembros, es decir, que la
mayoria de los trabajadores se sienten parte de la empresa y los
objetivos que persiguen. Ademas, la empresa utiliza criterios para
recompensar que también forman parte de la Cultura
Organizacional, sin embargo estos no logran abarcar a un mayor
namero de colaboradores; Sexta. En general el clima organizacional
es favorable dado que la gente puede expresar libremente sus

opiniones respecto al trabajo, por ello el trabajador se siente con

19



b)

autonomia necesaria para afrontar decisiones que le competen, por
ello trabaja mas confiado y tranquilo. Todo esto genera un ambiente
de trabajo agradable. Sin embargo, los tramites documentarios y
administrativos son poco agiles y esto muchas veces dificulta las
funciones de los involucrados; Séptima. Los trabajadores de
SANDVIK, estan acostumbrados al cambio, por ello la mayoria tiene
la disposicién para afrontarlos, ya que entienden que el cambio
siempre es necesario para mejorar, crecer y lograr las metas
establecidas. Por ello, les resulta sencillo aprender nuevas practicas
siempre y cuando la empresa esté involucrada comunicando cada
cambio 0 mejora que se establezca y se comprometa a hacerle el
seguimiento debido.

En la investigacion realizada por Castillo Fernandez & Jhojan Pier
con el titulo Relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa municipal de servicios
eléctricos Utcubamba S.A.C, Bagua Grande, Amazonas, 2016. Con
el objetivo general: Determinar la relacion del clima organizacional y
la Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la Empresa
Municipal de Servicios Eléctricos Utcubamba S.A.C (Emseu), Bagua
Grande, Amazonas, 2016. Llega a las conclusiones: que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Empresa Municipal de Servicios

Eléctricos Utcubamba S.A.C 2016. De los 54 colaboradores

20



investigados, el 40.7% considera que el Clima Organizacional es
Promedio, seguido de ello el 29.6% de colaboradores considera que
el clima organizacional es bajo y también alto. De igual manera la
Satisfaccion Laboral refleja un 40.7% como indicador de nivel medio,
seguido de ello se refleja un 29.6% de satisfaccion laboral bajo y
alto. Para ambos constructos se tiene una tendencia similar baja y
alta, asi que los resultados estan en un nivel medio y se deberia de
considerar realizar mejoras para minimizar los niveles bajos de
dichos indicadores.

Iglesias Arévalo, en su tesis “Clima organizacional y su relacion con
el desarrollo institucional en la Asociacion Circulo Militar del Peru en
el afio 2016” Peru (2016). Llega a las conclusiones siguientes:
comprobd la Hipotesis General de la investigacion la cual planteaba
gue, a medida que mejora el clima organizacional, se incrementa
positivamente el nivel de desarrollo institucional en la Asociacion
Circulo Militar del Pert en el afio 2016. La Correlacion Producto
Momento de Pearson encontrada fue de 0.58 la cual resultd positiva
y significativa a nivel p: 0.01; comprobé la Hipotesis Especifica 1 de
la investigacién la cual planteaba que, a medida que mejora la
administracion del talento humano se incrementa positivamente el
desarrollo administrativo en la Asociacioén Circulo Militar del Peru en
el afio 2016. La Correlacion Producto Momento de Pearson

encontrada fue de 0.45 la cual resultd positiva y significativa a nivel

21



p: 0.01; comprobd la Hipotesis Especifica 2 de la investigacion la
cual planteaba que a medida que mejora la administracion del
talento humano se incrementa positivamente el bienestar
institucional en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 2016.
La Correlacion Producto Momento de Pearson encontrada fue de
0.62 la cual result6é positiva y significativa a nivel p: 0.01; comprobdé
la Hipotesis Especifica 3 de la investigacion la cual planteaba que a
medida que mejora la apertura a los cambios tecnolégicos se
incrementa positivamente el desarrollo administrativo en la
Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 2016. La Correlacion
Producto Momento de Pearson encontrada fue de 0.36 la cual
resultd positiva y significativa a nivel p: 0.01; comprobé la Hipoétesis
Especifica 4 de la investigacion la cual planteaba que a medida que
mejora la apertura a los cambios tecnolégicos se incrementa
positivamente el bienestar institucional en la Asociacion Circulo
Militar del Pert en el afio 2016. La Correlacion Producto Momento
de Pearson encontrada fue de 0.54 la cual resulté positiva y
significativa a nivel p: 0.01; La ACMP requiere optimizar su clima
organizacional para mantener las condiciones que aseguren su
desarrollo. Resulta importante considerar acciones que tengan
incidencia en las dimensiones que involucran el presente trabajo:

Administracion del Talento Humano, Apertura a los cambios

22



d)

tecnolégicos, Desarrollo Administrativo, Bienestar Institucional y, sus
respectivos indicadores.

Por su parte Huaytalla & Pariona en su investigacion “Gestion
empresarial y crecimiento de las cooperativas de ahorro y crédito en
la ciudad de Ayacucho”, Ayacucho (2014). Con el objetivo:
Determinar el efecto de la gestion empresarial en el crecimiento de
las cooperativas de ahorro y crédito de Santa Maria Magdalena y
San Cristobal de la ciudad Ayacucho, 2005-201 O. En la
contrastacion y comprobacion de la primera hipétesis especifica
rechazan la hipétesis nula y aceptan que la gestion del factor
humano influye positivamente en las CAC. A través de los
profesionales principalmente, contrastando la hipotesis planteada, la
cual se representa en valores monetarios, que alcanza un promedio
de S/ 55'980,655 nuevos soles, seguido por la gestion por parte de
los bachilleres que en promedio alcanzan Sl 36'255, 994 nuevos
soles, los técnicos alcanzan un promedio de S/27'037 ,838 nuevos
soles; en la segunda hipétesis especifica rechazan la hipotesis nula
y aceptan que la gestion en tecnologia crediticia afecta
positivamente en los ingresos financieros de las Cooperativas de
Ahorro y Crédito, a través de la sistematizacion por los software
financieros y los software moderno principalmente, las cuales se
representa en valores monetarios que en promedio es S/. 7'837,742

nuevos soles, seguido por la gestibn moderna Sl. 7 millones de
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nuevos soles y por la gestion tradicional es S/. 4 millones de nuevos
soles; en cuanto a la tercera hipotesis especifica rechazan la
hipétesis nula y aceptan que las estrategias de publicidad influyen
positivamente en las captaciones, de manera importante con los tres
elementos de publicidad: radio, television vy tripticos, las cuales las
podemos representar monetariamente a través de los resultados
estimados; la publicidad a través de la radio en promedio alcanz6 Sl.
18 millones de nuevos soles, seguido por publicidad a través de
television S/. 13 millones de nuevos soles y por triptico S/. 1 o
millones de nuevos soles, entonces la radio es una de las
estrategias de publicidad que permite llegar a mayores agentes
econdémicos superavitarios de recursos financieros; finalmente, en
cuanto a la hipotesis general rechazan la hipétesis nula y aceptan
gue la gestion empresarial influye positivamente en el crecimiento de
las cooperativas de ahorro y crédito Santa Maria Magdalena y de
San Cristobal de Huamanga, a través del uso del factor humano,
tecnologia crediticia y estrategia de publicidad, la cual muestra un
resultado de 73,1% como eficiente gestion empresarial tanto en
factor humano, tecnologia crediticia y la estrategia de promocion,
gue ha permitido crecer de manera sostenida el mercado financiero
a través de la administracion, colocacion y captacion de los recursos

financieros en la ciudad de Ayacucho periodo 2005-2010.
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También Higuita (2011) en su investigacion “Del manejo de personal
a la direccion de personas” llega a las conclusiones siguientes: la
direccidn de personas, tanto en la literatura administrativa como en
la préactica, se ha encerrado en maximizar las técnicas utilizadas
para realizar los procedimientos de reclutamiento, los instrumentos
de seleccion, los procesos de formacion, capacitacion, evaluacion,
retribucibn 'y remuneracion, los programas de incentivos, la
organizacién del trabajo y el establecimiento de perfiles, asi como el
disefio de puestos de trabajo y su correspondiente tactica de
formalizacién, por mencionar algunas técnicas administrativas
referidas a la gestion de recursos humanos y a la organizaciéon de
las empresas. Basta preguntar a algunos profesionales encargados
del area de gestibn humana en una organizacibn sobre sus
funciones desempefiadas, para encontrar evidencia empirica de tal
encierro; ales técnicas parecen olvidar que los miembros de una
organizacién siguen siendo seres humanos, seres en sociedad, y
qgue cuando un ser humano viene al mundo llega con una impronta
dada por su capacidad de acceder al lenguaje, pero necesita de los
otros para ser persona. Se desconoce que este ser esta inscrito, a
través de su nombre y la cultura, en un mundo particular, en un
linaje, en una simbologia. Una organizacion como colectivo humano
debe preocuparse no solo por moldear a los trabajadores con los

programas de formacion y capacitaciéon, sino por el trabajo, como
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acto humano que es, pues de lo contrario se corre el riesgo de que
los empleados pierdan el amor hacia él. La direccion de personas
requiere la interdisciplinariedad para hacer confluir varios puntos de
vista sobre un mismo asunto: los actos de trabajo. Porque
aisladamente es mas dificil ver la totalidad. Solo se ve un aspecto
del problema y, lamentablemente, en el mundo de los negocios se
cree que dirigir esta al alcance de todos y que basta usar métodos y
técnicas para hacerlo; Puede decirse, con Dufour, que la empresa (y
algunos dirigentes) han sido los artesanos de sus propias
dificultades por su tendencia a la eficacia, y si ademas, se limita la
dialéctica dentro de las organizaciones, estas podrian ser un gran
No a la persona, porque algunos directivos olvidan, o probablemente
desconocen, que sin el medio, sin los otros; la persona-trabajador no
puede constituir y actualizar su yo (Dufour, 1995, p. 51). Para
encontrar su identidad, para lograr su unicidad, cada persona
necesita a los otros. Solos es imposible ser. Solos ni siquiera
aprenderiamos a hablar; Para lograr los objetivos organizacionales y
comprender a su vez la dimensibn humana en la empresa, la
direccién necesita una mirada interdisciplinaria. Se requiere ir mas
alla del interés en maximizar las técnicas utilizadas para la
administracion de personal y no olvidar que los trabajadores siguen
siendo seres sociales, aun después de su ingreso en la

organizacion.
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2.2. BASES TEORICAS - CIENTIFICAS RELACIONADAS CON EL

TEMA

2.2.1. DIRECCION DE PERSONAS

De acuerdo a Ruiz (2012), La direccién! es el elemento del
proceso administrativo que tiene como finalidad coordinar los elementos
humanos de las empresas, implica que un responsable con nivel de
autoridad genere liderazgo, asi como motivacion, comunicacion, cambio

organizacional e individual y creatividad.

Segun Daft (2004) "la direccion consiste en usar la influencia
para motivar a los empleados para que alcancen las metas
organizacionales. Dirigir significa crear una cultura y valores compartidos,
comunicar las metas a los empleados de la empresa e infundirles el deseo
de un desempefio excelente. Al dirigir se motiva a los departamentos y
divisiones enteras, o mismo que a quienes colaboran directamente con el
jefe. En una era de incertidumbre, de competencia internacional y de
creciente diversidad de la fuerza de trabajo, la capacidad de moldear la

cultura, de comunicar metas y de motivar es indispensable para el éxito"

1 Direccion, es el proceso mediante la cual los gestores influyen sobre los empleados para lograr los
objetivos.
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Koontz y Weihrich (2007) sefalan "para la funcién
administrativa de direccidn, varios principios o guias pueden resumirse de

la siguiente manera:

1. Principio de la Armonia de los Objetivos. A mayor armonia
establecida por los administradores entre los objetivos personales de
los individuos y las metas de la empresa, mayores seran la eficacia y
la eficiencia de la organizacion.

2. Principio de la Motivacion. Puesto que la motivacibn no es un
simple asunto de causa efecto, entre mas cuidadosamente evalten
los administradores una estructura de recompensas, la contemplen
desde el punto de vista situacional y de contingencia, y la integren al
sistema total de la administracion, mas efectivo sera un programa de
motivacion.

3. Principio del Liderazgo. Puesto que la gente tiende seguir a
aguellos que, desde su punto de vista, le ofrecen los medios para
satisfacer sus objetivos personales, habra una mayor comprension
por parte de los administradores sobre aquello que motiva a los
subordinados y la forma en que estos motivadores operan; y entre
mas reflejen esta comprension al llevarse a cabo sus acciones
administrativas, mayor probabilidad habra de que sean efectivos

como lideres.
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4. Principio de la claridad en la comunicacion. La comunicacion
tiende a ser clara cuando se expresa en un lenguaje y se transmite
en una forma que puedan ser entendidos por el receptor. La
responsabilidad del emisor consiste en formular el mensaje para que
sea comprensible al receptor.

5. Principio de la integridad en la comunicacién. Entre mayor sea la
integridad y congruencia de los mensajes escritos, orales o0 no
verbales, asi como la credibilidad moral del emisor, mayor sera la
aceptacion del mensaje por parte del receptor.

6. Principio del uso complementario de la organizacién informal. la
comunicacion tiende a ser mas eficaz cuando los administradores
utilizan la organizacion informal para complementar los canales de

comunicacién propios de la organizacién formal."

Burt K. Scanlan (1988) considera a direccion, en coordinar el
esfuerzo comdn de los subordinados, para alcanzar las metas de la

organizacion.

Joel J. Lerner y H.A. Baker (1975) respecto a direccion,
consiste en dirigir las operaciones mediante la cooperaciéon del esfuerzo
de los subordinados, para obtener altos niveles de productividad mediante

la motivacion y la supervision.
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Para Urcola (2010) dirigir es hacer que otros coordinen sus
esfuerzos, su inteligencia y su voluntad para obtener resultados, que
solos o con el esfuerzo aislado no serian posibles. Entonces dirigir es

obtener el maximo aprovechamiento de los recursos disponibles.

Urcola (2010), refiere que las personas son el activo mas
valioso de las organizaciones, el patrimonio mas importante, sin embargo
las personas son el activo mas prescindible, el factor al que menos

atencion préstamos.

Sin personas adecuadamente dirigidas y comprometidas los

resultados serian muy escasos (Urcola, 2010).

El mismo Urcola (2010) establece que las claves que

determinan el éxito empresarial estan cada vez mas centradas en:

a) Larapidezy el acierto en los procesos innovadores

b) La capacidad de relacién con los clientes que permitan anticipar y
satisfacer sus necesidades.

c) Laadecuada orientacion hacia los objetivos claros

d) Lacapacidady preparaciéon de las personas

e) Elcompromiso con los objetivos.
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Son las personas que con su capacidad, habilidades, destrezas

usan adecuadamente los recursos y permiten lograr los objetivos.

Por eso es importante dirigir adecuadamente a las personas

para orientarles y alcanzar los objetivos propuestos.

Urcola (2010), sostiene que dirigir adecuadamente a personas,

es una necesidad, para:

a) Sacar el maximo rendimiento de las personas.

b) Retenery fidelizar a los mejores colaboradores

c) Obtenery mejorar los resultados.

Finaliza el autor Urcola (2010), que dirigir personas es una

profesién que debe ser desarrollada con arte y responsabilidad.

2.21.1 HABILIDADES DIRECTIVAS

La Real Academia Espafiola define a habilidad como capacidad,

gracia y destreza para ejecutar algo.

Guthie Knapp (2007) sefiala con relacion al término habilidad:

Habilidad es la capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje,
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capaz de producir resultados previstos con el maximo de certeza, con el
minimo de pérdida de tiempo y economia y con el maximo de seguridad

(citado en Luis, s.f.).

La palabra directiva es un derivado de los términos directivo y
direccidon. Consiste en guiar las acciones hacia el logro de los objetivos de

una empresa u organizacion (Luis, s.f.).

Las habilidades directivas son un conjunto de capacidades y

conocimientos que una persona posee para realizar las actividades de

liderazgo y coordinacion como gerente o directivo de una empresa (Luis,

s.f.).

2.2.1.2 COMPETENCIAS

Respecto a competencia, la Real Academia Espafiola, sefiala,

qgue es la pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir en un

asunto determinado.

2.2.1.3 CALIDAD DE LA DIRECCION

Para la Real Academia Espafola, calidad, es el conjunto de

propiedades inherentes a algo, que permiten juzgar su valor.
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Robert B. Buchele (2007) define la direccion como la influencia
interpersonal del administrador a través de la cual logran sus
subordinados los objetivos de la organizacion mediante la supervision, la

comunicacién y la motivacion. (citado en Luis, s.f.).

Calidad de la direccion, viene a ser el conjunto de acciones que

desarrollan los trabajadores orientadas al logro de los objetivos.

2.2.2. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Segun Argyris, Chris (citado en Torcat, 2003), el corazon de
Desarrollo Organizacional es lo concerniente a vitalizar, energizar,
actualizar, activar y renovar las organizaciones a través de técnicas y

recursos humano.

Para Beckhard el desarrollo organizacional, es un esfuerzo
planificado de toda la organizacion, organizado y manejado desde el nivel
mas alto de la organizacion, a través de intervenciones deliberadas en los
‘procesos” organizacionales, utilizando conocimientos de la ciencia del

comportamiento (citado en Torcat, 2003).

De acuerdo a Broadly desarrollo organizacional es el esfuerzo

para mejorar la efectividad organizacional a largo plazo, planeando
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aplicaciones sistematicas del conocimiento y técnicas de la ciencia del
comportamiento, con la colaboracién de consultores entrenados (citado

en Torcat, 2003).

De acuerdo a Burke y Hornstein citado en Torcat (2003), es un
proceso planeado cambio-cambio de la cultura de una organizacién que
elude la investigacién de los procesos sociales (especialmente toma de
decisiones, planificacibn y comunicacion). Es un proceso que
continuamente examina normas, planificando y ejecutando intervenciones

sociales para alterar los que sean disfuncionales.

Al respecto Chiavenato (2009), sostiene que es un proceso
planificado de modificaciones culturales y estructurales, que visualiza la
institucionalizacién de una serie de tecnologias sociales, de tal manera
que la organizacion quede habilitada para diagnosticar, planificar e
implementar esas modificaciones con asistencia de un consultor. Es un
esfuerzo educacional muy complejo, destinado a cambiar las actitudes,
los valores, los comportamientos y la estructura de la organizacion, de
modo que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas,

mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen constantemente.
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Glueck, W. desarrollo organizacional hace énfasis en la
integracion de los factores estructurales con los recursos humanos (citado

en Torcat, 2003).

Hernandez, S. considera que es el esfuerzo de cambio
planeado dirigido a mejorar la salud y eficiencia organizacional por medio

de intervenciones planeadas (citado en Torcat, 2003).

Hornstein & Harvey, el desarrollo organizacional focaliza las
normas sociales de cambios y valores como medida primaria del cambio
social. El proceso de Desarrollo Organizacional puede ser definido como
la creacion de una cultura donde interinstitucionalice el uso de varias
tecnologias sociales para regular el diagnostico y cambio interpersonal,
comportamiento de grupos e intergrupos, especialmente aquellos
comportamientos relacionados con la toma de decisiones, comunicacion y

planificacién organizacional (citado en Torcat, 2003).

A criterio de Chiavenato (2009), existen tres variables
independientes que requieren ser comprendidas en las organizaciones
para el logro de los objetivos planteados, las cuales son la base para el
desarrollo organizacional: el sistema organizacional, el nivel grupal y el

nivel individual.
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b)

El sistema organizacional: Se refiere a la totalidad de Ila
organizaciéon, esta se mira y se comprende como un todo
conformado por componentes como cultura organizacional, disefio,
procesos de trabajo, normativas, entre otros. Se parte de que el todo
es diferente a cada una de las partes y estas, en conjunto, asumen
un comportamiento distinto segun las interacciones y propositos
planteados.

Nivel grupal: Alude a conductas manifiestas a nivel grupal,
mediante el trabajo en equipo, el cual es diferente al comportamiento
individual. El grupo tiene una serie de actitudes que conforman una
sinergia particular, que determinan el desempefio organizacional de
manera positiva o negativa, esta fuerza es un elemento estratégico a
considerar por el liderazgo, quienes ademas de conocerlas deben
comprenderlas y saber conducirlas segun los propésitos de la
organizacién y en consecuencia con su misién y vision.

Nivel individual: Plantea las caracteristicas personales de cada
individuo tales como sus competencias, formacion académica,
historia, actitudes, valores, personalidad, percepcion, entre otras.
Desde el momento que las personas ingresan a una organizacion
tienen un grado de influencia segun estas caracteristicas propias y, a
su vez, la organizacion también influye sobre ellas. Es
transcendental un conocimiento acertado sobre los potenciales de

cada individuo y sus comportamientos ante la organizaciéon, de
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manera que la organizacion sepa conducir a sus integrantes con
solidez y pertinencia, para asi ofrecer respuestas organizacionales
competentes, segun el escenario social al cual se debe la

organizacion.

2.2.21. NORMAS

Conforme a la Constitucion Politica del Perd de 1993, el
Articulo 2° establece que toda persona tiene derecho a asociarse y a
constituir fundaciones y diversas formas de organizacion juridica sin fines
de lucro, sin autorizacion previa y con arreglo a ley. No pueden ser
disueltas por Resolucion Administrativa. También precisa que participan
en forma individual o asociada, en la vida politica, econdémica social y

cultural de la nacion.

El Cddigo Civil Peruano, en su Articulo 80° sefala la asociacion
es una organizacion estable de personas naturales o juridicas o de

ambos, que a través de una actividad comun persigue un fin no lucrativo.

Cuenta con un estatuto, en la cual se expresa: la
denominacion, duracién y domicilio; los fines; el capital social; se estable
los érganos de decisidén; asi mismo los requisitos para la admisién,

renuncia y exclusion de sus miembros; también quedan establecidos los
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derechos y los deberes de los asociados; y, la forma de disolucion y

liquidacion de la asociacion.

La ley General de Cooperativas aprobado mediante Decreto
Supremo Nro 074-90-TR, declara de utilidad publica la promocion y la
proteccion del Cooperativismo, como un sistema eficaz para contribuir al
desarrollo econdmico, al fortalecimiento de la democracia y a la

realizacion de la justicia social.

La misma Ley General de Cooperativas, precisa que toda
organizacién cooperativa se constituye sin propésito de lucro y ayuda
mutua entre sus miembros. En cuanto a la direccién, administracion y
control de la cooperativa, esta a cargo de la asamblea general, consejo de

administracion y el consejo de vigilancia.

También la Ley citada rige para las cooperativas de ahorro y
crédito.
Asimismo la Ley de Sociedad Nro 26887, resulta de aplicacion

supletoria conforme lo dispone la Ley General de Cooperativas.

El Decreto Ley Nro 26091, establece que la Federacion

Nacional de Cooperativas de Ahorro y Crédito, esta facultada para:
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v" Disponer que las Cooperativas adopten medidas para ser solventes,
variando su estructura financiera y reorganizar su administracion.

v' Solicitar la informacién que solicite.

v' Efectuar auditoria externa

v' Constituir un fondo de contingencia para el apoyo financiero a las

cooperativas.

La Federacién Nacional de Cooperativas de Ahorro y Crédito

es supervisada por la Superintendencia de Banca y Seguros.

Conforme lo dispone la Ley General de Cooperativas —
Decreto Supremo 074-90-TR. Texto Unico Ordenado de la Ley General de
Cooperativas con las modificaciones dispuestas por Decretos Legislativos

Nos. 141 y 592, tienen los siguientes principios:

v' Libre adhesion y retiro voluntario

v' Control democratico

v' Limitaciéon del interés maximo que pudiera reconocerse a las
aportaciones de los socios

v' Distribucion de los excedentes en funcion de la participacion de los
socios en el trabajo comln o en proporcidn a sus operaciones con la
cooperativa

v Fomento de la educacién cooperativa
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v' Participacion en el proceso de permanente integracion

v' lrrepartibilidad de la Reserva Cooperativa

La Ley Nro 29683, definié al acto cooperativo, como aquel acto
interno realizado entre la cooperativa y sus socios en cumplimiento del
objeto social y que carece de finalidad lucrativa. Los actos cooperativos
son actos propios de un mandato con representacion conferido por los
socios a la cooperativa con el fin que ésta los represente en el mercado.
También precisa que las cooperativas estan inafectas al Impuesto
General a las Ventas, como también inafectas al Impuesto a la renta por
los ingresos netos provenientes de las operaciones que realicen con sus
SOCiOS.

Conforme a la Ley de Cooperativas, el D.S. Nro 074-90-TR,

precisa, el socio tiene los siguientes derechos y obligaciones:

v' Participar en las asambleas generales con voz y voto.

v' Derecho de elegir y ser elegido para ocupar cargos directivos en la
cooperativa.

v' Derecho a percibir un interés por las aportaciones que haya fijado la
cooperativa.

v' Derecho a la devolucién del excedente.

v' Derecho a estar debidamente informado sobre la marcha

administrativa, econdmica y financiera de la cooperativa.

40



v' Efectuar su aportacion de capital conforme lo establece el estatuto.
v' Cumplir con la Ley General de Cooperativas, otras normas
relacionadas al movimiento cooperativo y con lo establecido en el

estatuto, reglamentos y acuerdos de los 6rganos de la cooperativa.

2.2.2.2. ESTRUCTURA

Al respecto Hall (1996) considera a la estructura organizacional

como el arreglo de las partes de la organizacion (citado en Garcia, 2013).

Estas partes incluyen restricciones de admision a la
organizacion, reglas y procedimientos, mismas que a su vez tienen
diferentes grados de complejidad, de formalizacién y de centralizacién. La
complejidad esta en funcion de la necesidad de diferenciacion entre
puestos y procesos, que es especifico de cada empresa. (Hall, 1996) La
formalizacién, sigue diciendo Hall (1996) dependera, inversamente, del
grado de discrecionalidad que tenga la empresa para su operacion
normal; a mayor discrecionalidad, menor formalizacion. Esto tiene que ver
directamente con los manuales de operacion. La centralizacion esta en
funcién del poder de decision y de la distribucién del mismo (Hall, 1996) y
tiene que ver con el control sobre la organizacion (citado en Garcia,

2013).
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La estructura refleje una interrelacion dinamica que no es otra
cosa que el proceso de comunicacion propiamente dicho. A este proceso
Hall le adjudica una gran importancia dentro de la organizacion; “Las
organizaciones son sistemas de procesamiento de informacién”. Hall,

1996 (citado en Garcia, 2013).

Toda organizacién necesita una estructura. Esta puede ser
formal o informal. Puede ser resultado de la costumbre o producto de un
proceso de planeacion y de aplicacion de los principios administrativos. Si

una empresa no cuenta con estructura, no puede operar (Garcia, 2013).

2.2.2.3. CAPACIDAD EMPRESARIAL

De acuerdo a Ulloa (2013), La capacidad empresarial puede
definirse como el proceso de utilizar la iniciativa privada para transformar
el concepto de empresa en una nueva compafiia, o para ampliar y
diversificar un negocio o una empresa existentes que tienen un elevado
potencial de crecimiento. Los empresarios buscan una innovacion para
aprovechar una oportunidad y movilizar capital y aptitudes de gestion, y
asumen riesgos calculados al abrir mercados para nuevos productos,

procesos y servicios.
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Centeno (2015), define a la capacidad empresarial, al uso de
datos en una empresa para facilitar la toma de decisiones. Abarca la
comprension del funcionamiento actual de la empresa, bien como la
anticipacion de acontecimientos futuros, con el objetivo de ofrecer

conocimientos para respaldar las decisiones empresariales.

La misma autora establece, las herramientas de inteligencia se
basan en la utilizacién de un sistema de informacién de inteligencia que
se forma con distintos datos extraidos de los datos de produccion, con
informacion relacionada con la empresa o sus ambitos y con datos
econdémicos. Mediante las herramientas y técnicas ELT (extraer, cargar y
transformar), o actualmente ETL (extraer, transformar y cargar) se extraen
los datos de distintas fuentes, se depuran y preparan (homogeneizacion

de los datos) para luego cargarlos en un almacén de datos.

Se denomina capacidad empresarial, inteligencia empresarial,
inteligencia de negocios o Bl (del inglés business inteligence) al conjunto
de estrategias y herramientas enfocadas a la administracion y creacion de
conocimiento mediante el analisis de datos existentes en una

organizacién o empresa (Centeno 2015).

Segun Moreno (citado en Vilchez, 2014), estan son las

caracteristicas que describen la capacidad empresarial.
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Caracteristicas

Descripcion

Apoyo social familiar

Referido al apoyo emocional que el individuo posee del
entorno familiar que le ayudara a enfrentar los problemas
gue se le presenten

Control interno

Capacidad de un individuo de percibir que sus metas y
posibilidades a futuro dependen tanto de sus acciones
como de sus actitudes, es el grado en el cual se posee
control sobre los acontecimientos

Creatividad e Innovacion

Como modo de ocupar la inteligencia para ver la realidad
superando bloqueos individuales y ofreciendo respuestas
personales diversas

Auto-eficacia

Creencia en la propia habilidad para obtener e
implementar los recursos, habilidades y competencias
necesarias para lograr un nivel de éxito en una tarea.

Perseverancia

Constancia y resistencia a pesar de las dificultades

Motivaciones

Son las actividades que incentivan a un sujeto a
comprometerse en las labores que emprende, estas
determinan la existencia de una necesidad de desarrollo
personal

Necesidad de logro

Relacion entre la motivacion de logro de una persona y
los fines y objetivos que requiere alcanzar y realizar para
mantener su equilibrio psicoemocional y social.

Necesidad de
independencia

Poseer algo propio debido al rechazo de la dependencia
hacia otros.

Capacidad de asumir

riesgos

Habilidad para asumir incertidumbre, aventurarse a
hacer cosas nuevas y diferentes

Responsabilidad

Compromiso en sus labores

Liderazgo y comunicacion

Importante para el manejo de relaciones entre actores

Conocimientos y
capacidades

Manejo de apiario en aspectos administrativos, técnicos
y financieros, ademas del acceso y manejo de
informacion

Negociacion Capacidad para resolver conflictos e integrar soluciones
Toma de decisiones Proceso fundamental en el manejo de negocios
Entorno Util y necesario para identificar si se tienen en el

establecimiento los recursos necesarios para llevar a
cabo las labores que realiza.

Fuente: Moreno (2008)

La capacidad empresarial es entendida como el respeto a los

principios cooperativos y a una correcta y eficiente administracion de la

empresa.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
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Acto cooperativo, es aquel que se realiza internamente entre la
cooperativa y sus socios en cumplimiento del objeto social.
Asamblea general, es el 6rgano supremo de decision de la
cooperativa.

Capacidad empresarial, El PNUD (1999) define a la capacidad
empresarial como, el proceso de utilizar la iniciativa privada para
transformar el concepto de empresa en una nueva compafia, o
para ampliar y diversificar un negocio o una empresa existente que
tiene un elevado potencial de crecimiento (citado en Vilchez, 2014).
Capital social, el capital social esta integrado por las aportaciones
de los socios que pueden ser: en efectivo, bienes muebles, bienes
inmuebles y servicios. No se negocia en la bolsa de valores.
Cooperativa de Ahorro y Crédito, son sociedades cooperativas
gue recepcionan ahorros de sus socios y luego utilizan para
financiar préstamos a sus miembros.

Control democréatico, todos los socios son iguales y tiene un voto

independiente del capital aportado “un hombre un voto”. Los
organos de gobierno asamblea, consejos y comités estan
integrados por los socios.

Educacién cooperativa, las cooperativas desarrollan programas
de educacion y capacitacidon tanto para los socios y directivos, en

técnicas de administracion de empresas con la finalidad de lograr la

eficiencia en la gestion.
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Irrepartibilidad de la reserva, para cubrir pérdidas y otras
contingencias la cooperativa tiene una cuenta que tiene por
nombre “reserva cooperativa”. La reserva de la cooperativa no
debe ser inferior al 20% del remanente anual y puede ser invertida
en una cuenta en un banco.

Interés limitado al capital, la Ley General de Cooperativas
permite que las cooperativas paguen intereses sobre el capital que
aportan los socios. Al momento de retirarse el socio la cooperativa
devolvera el capital mas los intereses generados.

Integracion (Asociacion cooperativa), es la agrupacién de
cooperativas en centrales con la finalidad de lograr mayores
beneficios. Estas pueden ser del mismo o diferente tipo.
Prestamos, es el monto dinerario que se solicita prestado, previo a
un acuerdo, para ser pagado con los intereses y gastos
administrativos pactados para un periodo de tiempo especifico.
Remanente, es el resultado de las operaciones con los socios
(actos cooperativos) y se obtiene de deducir los ingresos por
operaciones con socios menos los gastos.

Retorno de excedentes, la cooperativa no tiene fines lucrativos, a
existencia de saldos, sera devuelto en proporcién a los servicios
utilizados.

Voluntario, el socio decide el ingreso o salida, para lo cual no debe

existir presion o imposicion alguna.
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CAPITULO il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1.Tipo de Investigacion

El estudio de acuerdo al propdsito se ha enmarcado dentro
de una investigacién de caracter basico. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014). La investigacion se encarga
del objeto del estudio sin considerar una aplicacion practica,
sus resultados generan nuevos productos y descubrimientos
para superar los retos de la humanidad. La investigacion
basica busca el conocimiento de la direccion de personas y

el desarrollo organizacional.
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3.2.

3.1.2.Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion fue descriptivo y correlacional. De
acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
investigacion descriptiva, tiene como objeto la descripcion
precisa del estudio. En cuanto a la investigacion
correlacional el mismo autor establece, que mide la relacion

entre dos o0 mas variables.

METODO DE LA INVESTIGACION

3.21.

3.2.2.

Método

El método aplicado para la investigacion fue Inductivo,
deductivo. Segun sostiene Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), el método inductivo es un método cientifico que
obtiene conclusiones generales a partir de las premisas
particulares partiendo de lo particular a lo general y el
deductivo considera que la conclusiéon estd implicita en las
precisas partiendo de lo general a lo particular.

Disefio

El disefio que se ha empleado fue transversal descriptivo,
recolectando los datos en un mismo momento, para lo cual
se describe las variables y posteriormente se explica la
frecuencia de cada una de ellas (Hernandez, Fernandez y

Baptista 2014).
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De acuerdo al siguiente esquema:

M = Xry
Donde:
M Muestra de estudio
O Observaciones obtenidas en cada una de las variables
X Direccion de personas
Y Desarrollo organizacional
R Relacion entre las variables de estudio

3.3. UNIVERSO Y MUESTRA

3.3.1. Universo del Estudio

El universo de Estudio, es la determinacién del conjunto de
unidades de observacién que van a ser investigadas, para
la investigacion se consider6 a las Cooperativas que operan
en la provincia de Pasco.

3.3.2. Unidad de analisis
La unidad de analisis se ha categorizado a las instalaciones
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito de los trabajadores de
Volcan 392, ubicada en el distrito de Yanacancha.

3.3.3. Poblacion de la investigacion

La poblacion es el conjunto de todos los individuos o
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3.34.

elementos que cumplen con caracteristicas similares. Para
la investigacion se ha considerado a los trabajadores de la
Coopac 392.

Muestra de la Investigacion

La muestra es parte de una poblacion seleccionada. El tipo
de muestreo fue probabilistica sistematico y se selecciond
a los trabajadores en forma aleatoria, para lo cual se ha

utilizado la formula siguientes:

o Z°pqgN
E°(N-D+Z°pg

Donde:

n = Tamafno de muestra

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de
confiabilidad, Z = (1.96)

E = Maximo error permisible (E = 5%)

p = Proporcion de éxito 0.50 igual al 50%

g = Proporcion de la poblacion que no tiene la
caracteristica de nuestro interés (1- 0.5 = 0.50) =

50%
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34.

N = Tamafio de la poblacién (N = 49 trabajadores?)

Entoncesn = 44

FORMULACION DE LA HIPOTESIS

3.4.1. Hipétesis General

3.4.2.

La direccion de personas se relaciona positivamente con el

desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda.

392, 2018

Hipodtesis Especificas

a)

b)

Las habilidades directivas se relacionan positivamente
con el desarrollo organizacional en la COOPAC
VOLCAN Ltda. 392, 2018.

Las competencias laborales de los directivos se
relacionan positivamente con el desarrollo
organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392,
2018.

La calidad de direccion se relaciona positivamente con
el desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN

Ltda. 392, 2018.

2 Fuente: http://e-consultaruc.sunat.gob.pe/cl-ti-itmrconsruc/jcrS00Alias a setiembre de 2018
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3.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES
De acuerdo al tema de investigacion se ha identificado las variables
siguientes:
Hipotesis General
Variable X
X = Direccion de personas
Variable Y
Y = Desarrollo Organizacional
3.6. OPERALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL
Es hacer que se ejecuten | Habilidades directivas Liderazgo; trabajo en
@ acciones para lograr los equipo; comunicacion;
© o objetivos con participacion de Motivacion; autoridad;
:5 = las personas. valores; compromiso
8w Competencias laborales Iniciativa; proactividad,
Lz destrezas; logro de
a objetivos;
Calidad de direccién alto, medio, bajo
Gordon Lippitt (1969) | Aplicacion de normas Cédigo ética, estatuto,
caracteriza el desarrollo RIT.
= organizacional, como el | Fortalecimiento de estructura Asamblea de socios, plan
oS fortalecimiento de aquellos trabajo; aprobacion
S S procesos humanos dentro de estados financieros;
5 S las  organizaciones,  que | Capacidad empresarial Beneficios a los socios;
8 s mejoran el funcionamiento del reposicibn de  activos;
0o sistema organico para generacion de capital,
© alcanzar sus objetivos. nuevos mercados;
rendimiento de los
recursos; innovacién
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3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

3.7.1

3.7.2

Instrumentos

El Instrumento, son los recursos que utiliza el investigador
para recolectar los datos y resolver el problema de
investigacion.

Los instrumentos que se utilizd en la ejecucion de la
investigacion fueron:

a) El cuestionario, y

b) La Guia de analisis documental

Técnicas de Recolecciéon de Datos

Técnica de recoleccibn de datos, es el conjunto de
procedimientos organizados para recolectar los datos
correctos que permiten medir una variable, las técnicas que
se hemos utilizado fueron: las encuestas y analisis

documental.

3.8. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Para procesar los datos primarios nos basamos en la Estadistica

descriptiva y probabilistica, para lo cual nos hemos apoyado en el

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 24.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS OBTENIDOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Se elaboro el instrumento de recoleccién de datos, seguidamente se
aplicé el cuestionario con preguntas cerradas y agrupadas a las personas
establecidas en la muestra, cumpliéndose con los objetivos establecidos

en la investigacion.
Las técnicas e instrumentos seleccionados en la investigacion,

fueron elegidos tomando en consideracién el método de investigacion

utilizado.
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4.2. PRESENTACION,

RESULTADOS OBTENIDOS

ANALISIS E

INTERPRETACION  DE

A continuacion presentamos los resultados de cada variable.

Variable: Direccién de personas

Cuadro N° 1
Existe liderazgo en los directivos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 27 61,4 61,4 61,4
Casi siempre 6 13,6 13,6 75,0
Algunas veces 7 15,9 15,9 90,9
Nunca 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Siempre

Casi siempre

Algunas
weces

15,919

Hunca

Grafico H- 1: Existe liderazgo en los directivos

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, existe liderazgo en los directivos,

respondieron de la manera siguiente: 61% siempre, 16% algunas

veces, 14% casi siempre. Afirmamos que existe influencia en los

trabajadores para que trabajen con entusiasmo.
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Cuadro N° 2

Se fomenta el trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 8 18,2 18,2 18,2
Casi siempre 7 15,9 15,9 34,1
Algunas veces 26 59,1 59,1 93,2
Nunca 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Siempre

Casi siempre

Algunas
veces

MMunca

Grafico N° 2: Se fomenta el trabajo en equipo

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, se fomenta el trabajo en equipo,
respondieron de la manera siguiente: 60% algunas veces, 18%

siempre, 7% nunca. Es débil el trabajo en equipo o cual imposibilita

el logro de objetivos.
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Cuadro N° 3

La comunicacion es fluida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 26 59,1 59,1 59,1
Algunas veces 10 22,7 22,7 81,8
Casi hunca 1 2,3 23 84,1
Nunca 7 15,9 15,9 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Siempre Algunas Casinunca Munca
veCces

Grafico H” 3: La comunicacidn es fluida

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, la comunicacion es fluida,
respondieron de la manera siguiente: 59% siempre, 23% algunas
veces Yy 16% nunca. Podemos mencionar que existe el esfuerzo de

escuchar generando un mejor clima laboral.
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Cuadro N° 4

Se motiva a los colaboradores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 11 25,0 25,0 25,0
Algunas veces 30 68,2 68,2 93,2
Casi nunca 2 4,5 4,5 97,7
Nunca 1 2,3 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia
iR
-]
t
[+ ]
=
[=]
=8
Siempre Algunas Casi nunca MMunca
VECES
Grafico H® 4: Se motiva a los colaboradores
Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, se motiva a los colaboradores,

respondieron de la manera siguiente: 68% algunas veces, 25%

siempre, 2%

impulsando a los trabajadores para que logren los objetivos

planteados.

nunca. Consecuentemente escasamente se esta
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Cuadro N° 5

Se respeta la autoridad de los directivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 8 18,2 18,2 18,2
Algunas veces 29 65,9 65,9 84,1
Nunca 7 15,9 15,9 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Siempre

Algunas veces

Munca

Grafico H® 5: Se respeéeta la autoridad de los
directivos

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, se respeta la autoridad de los

directivos, respondieron de la manera siguiente: 66% algunas veces,

18% siempre, 16% nunca.

Implica tanto que

los valores vy

capacidades de los directivos son escasamente considerados por los

trabajadores.
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Cuadro N° 6

Se practican los valores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 32 72,7 72,7 72,7
Casi siempre 1 2,3 2,3 75,0
Algunas veces 7 15,9 15,9 90,9
Casi hunca 1 2,3 23 93,2
Nunca 3 6,8 6,8 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VEeCes nunca

Grafico N° 6: Se practican los valores

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, se practican los valores,
respondieron de la manera siguiente: 73% siempre, 16% algunas
veces, 7% nunca. Los trabajadores tienen la capacidad de actuar en

forma correcta.
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Cuadro N° 7

Existe compromiso con la Coopac 392

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 21 47,7 47,7 47,7
Casi siempre 9 20,5 20,5 68,2
Algunas veces 4 9,1 9,1 77,3
Casi nunca 3 6,8 6,8 84,1
Nunca 7 15,9 15,9 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia

Porcentaje

Siempre Casi Algunas Casi Munca
siempre VECES nunca

Grafico H° T: Existe compromiso con la Coopac
392

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, existe compromiso con la Coopac
392, respondieron de la manera siguiente: 48% siempre, 21% casi
siempre y 16% nunca. Los trabajadores mayoritariamente cumplen

con sus obligaciones.
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Los directivos tienen iniciativas para me

Cuadro N° 8

jorar la Coopac 392

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 10 22,7 22,7 22,7
Casi siempre 2 4,5 4,5 27,3
Algunas veces 26 59,1 59,1 86,4
Nunca 6 13,6 13,6 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Siempre

22 739

Casi siempre

Algunas
veces

Munca

Grafico M- 8: Los directivos tienen iniciativas
para mejorar la Coopac 392

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados,

los directivos tienen iniciativas

para mejorar la Coopac 392, respondieron de la manera siguiente:

60% algunas veces, 23% siempre y

14%

nunca. Podemos

mencionar que escasamente los directivos buscan soluciones a un

problema.
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Los directivos son proactivos ante cualquier circunstancia

Cuadro N° 9

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Siempre 14 31,8 31,8 31,8
Casi siempre 1 2,3 2,3 34,1
Algunas veces 26 59,1 59,1 93,2
Nunca 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Siempre

Casi siempre Algunas
VECES

Murnca

Grafico N° 9:Loa directivos son proactivos ants cuakquiar

circunstancia

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, los directivos son proactivos ante

cualquier circunstancia, respondieron de la manera siguiente: 59%

algunas veces, 32% siempre y 7% nunca. Los directivos toman

decisiones para iniciar proyectos.
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Cuadro N° 10

Se logra los objetivos establecidos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Siempre 31 70,5 70,5 70,5
Algunas veces 6 13,6 13,6 84,1
Casi hunca 1 2,3 23 86,4
Nunca 6 13,6 13,6 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Casi nunca FMunca

Siempre

Algunas
VECES

Grafico H°10: Se logra los objetivos
establecidos

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, se logra los objetivos
establecidos, respondieron de la manera siguiente: 71% siempre,
14% algunas veces y 13% nunca. Los trabajadores se esfuerzan

para lograr objetivos propuestos.
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Cuadro N° 11

Cudl es la calidad de direccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Alto 14 31,8 31,8 31,8
Medio 26 59,1 59,1 90,9
Bajo 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Alto

Medio

Bajo

Grafico H° 11: Cual es la calidad de direccion

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, cudl es la calidad de direccion,

respondieron de la manera siguiente: 59% medio, 32% alto y 9%

bajo. La calidad de direccion es de nivel medio.
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Variable: Desarrollo organizacional

Cuadro N° 12

Como califica la aplicacion del codigo de ética

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy alto 16 36,4 36,4 36,4
Alto 25 56,8 56,8 93,2
Bajo 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Elaboracion

: Propia

Porcentaje

My atto

Ao

Bajo

Grafico H° 12: Como califica la aplicacion del
codigo de &tica

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, como califica la aplicacion del

cbdigo de ética, respondieron de la manera siguiente: 57% alto, 37%

muy alto y 7% bajo. Los trabajadores en forma mayoritaria cumplen

con los principios y valores reconocidos y respetados.
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Cuadro N° 13

Como califica el cumplimiento del estatuto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy alto 31 70,5 70,5 70,5
Alto 7 15,9 15,9 86,4
Regular 3 6,8 6,8 93,2
Bajo 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Elaboracioén:

Propia

Porcentaje

huy atto

Al

Regular

Bajo

Grafico 13: Como califica el cumplimiento del
statuto

L=

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, cémo califica el cumplimiento del
estatuto, respondieron de la manera siguiente: 71% muy alto, 16%
altoy 7% bajo. Los trabajadores en forma mayoritaria refieren que

cumplen con las normas internas establecidas en el estatuto.
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Cuadro N° 14

Coémo califica el cumplimiento del RIT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy alto 29 65,9 65,9 65,9
Alto 4 9,1 9,1 75,0
Regular 8 18,2 18,2 93,2
Bajo 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Muy ato

Alto

Regular

Bajo

Grafico H° 14: Como califica el cumplimiento del

RIT

Comentario:
Al preguntarse a los encuestados, cémo califica el cumplimiento del
RIT, respondieron de la manera siguiente: 66% muy alto, 18%

regulary 7% bajo. Los trabajadores en forma mayoritaria consideran

gue se cumple con el Reglamento Interno de Trabajo (RIT).
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Cuadro N° 15

Como valora los acuerdos de la asamblea de socios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy alto 16 36,4 36,4 36,4
Alto 1 2,3 2,3 38,6
Regular 23 52,3 52,3 90,9
Bajo 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Ao

Bajo

Muy ahto Regular

Grafico N° 15 Como valora los acuerdos de la
asamblea de socios

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, cémo valora los acuerdos de la
asamblea de socios, respondieron de la manera siguiente: 52%
regular, 36% muy alto y 9% bajo. La manifestacion de convergencia
de voluntades realizada por los socios es valorada en forma regular

por los trabajadores.
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Cuadro N° 16

Coémo valora el plan de trabajo de los directivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy alto 30 68,2 68,2 68,2
Alto 1 2,3 2,3 70,5
Regular 7 15,9 15,9 86,4
Bajo 6 13,6 13,6 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

2
=
b=
1]
=
[=]
o
Muy ato Ao Regular Bajo
Grafico H®16: Como wvalora el plan de trabajo de
los directivos
Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, como valora el plan de trabajo de
los directivos, respondieron de la manera siguiente: 68% muy alto,
16% regular y 14% bajo. El plan de trabajo es la herramienta que
ordena y sintetiza

informacion para ejecutar el conjunto de

actividades, lo cual es valorado como muy alto por los trabajadores.
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Cuadro N° 17

Como valora los resultados de los estados financieros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy alto 6 13,6 13,6 13,6
Alto 26 59,1 59,1 72,7
Regular 8 18,2 18,2 90,9
Bajo 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Ao

Muy alto

Regular Bajo

Grafico H°17: Como valora los resultados de
los estados financieros

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, como valora los resultados de los
estados financieros, respondieron de la manera siguiente: 59% alto,
18% regular y 14% muy alto. La informacion reflejada en el estado
de resultados es valorado como alto por los trabajadores, con la cual
tienen una vision de las entradas y salidas en efectivo, la rentabilidad

obtenida.
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Cuadro N° 18

Beneficios a los socios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy satisfecho 31 70,5 70,5 70,5
Satisfecho 5 11,4 114 81,8
Insatisfecho 5 11,4 114 93,2
Muy insatisfecho 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Ly Satisfecho Insatisfecho

satisfecho

MLy
insatisfecho

Grafico N° 18: Beneficios a los socios

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, como califica el nivel de
satisfaccion referente al beneficio a los socios, respondieron de la
manera siguiente: 71% muy satisfecho, 11% insatisfechoy 7% muy
insatisfecho. Es decir los socios de la Coopac 392 se sienten

satisfechos por los beneficios recibidos cada afio.
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Cuadro N° 19

Reposicién de activos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy satisfecho 25 56,8 56,8 56,8
Satisfecho 6 13,6 13,6 70,5
Aceptable 7 15,9 15,9 86,4
Insatisfecho 4 9,1 9,1 95,5
Muy insatisfecho 2 4,5 4,5 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje
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Grafico N° 19: Reposicidén de activos
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Comentario:

Al preguntarse a los encuestados,

como califica la reposicion de

activos, respondieron de la manera siguiente: 57% muy satisfecho,

16% aceptable y 5% muy insatisfecho.
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Cuadro N° 20

Generacion de capital

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy satisfecho 28 63,6 63,6 63,6
Satisfecho 1 23 2,3 65,9
Aceptable 12 27,3 27,3 93,2
Insatisfecho 2 4,5 4,5 97,7
Muy insatisfecho 1 23 2,3 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

(2.27% ]

MLy Satisfecho Aceptable  Insatisfecho MuTy
satisfecho insatisfecho

Grafico N° 20: Generacion de capital

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, como califica la generacion de
capital, respondieron de la manera siguiente: 64% muy satisfactorio,
27% aceptable y 2% muy insatisfecho. Mayoritariamente los

trabajadores estan satisfechos con la generacién de recursos.
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Cuadro N° 21

Incursion en nuevos mercados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy satisfecho 25 56,8 56,8 56,8
Satisfecho 5 11,4 114 68,2
Aceptable 9 20,5 20,5 88,6
Insatisfecho 3 6,8 6,8 95,5
Muy insatisfecho 2 4,5 4,5 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Py
satisfecho

Satisfecho

Aceptable

Insatisfecho
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insatisfecho

Grafico H® 21: Incursién en nuevos mercados

Comentario:

Al preguntarse a los encuestados,

como califica la incursiébn en

nuevo mercados, respondieron de la manera siguiente: 57% muy

satisfecho, 21% aceptable y 6% muy insatisfecho. Los productos y

servicios financieros que oferta la Coopac 392 es valorada por los

trabajadores, debido a que ingresa a nuevos mercados, como

Huancayo, Lima, Huayllay y Oxapampa.
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Cuadro N° 22

Rendimiento de los recursos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Satisfecho 26 59,1 59,1 59,1
Aceptable 12 27,3 27,3 86,4
Insatisfecho 5 11,4 11,4 97,7
Muy insatisfecho 1 23 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia

Porcentaje

Satisfecho

Aceptable

Grafico N° 22: Rendimiento de los recursos
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Comentario:

Al preguntarse a los encuestados, como califica el rendimiento de
los recursos, respondieron de la manera siguiente: 59% satisfecho,
27% aceptable y 3% muy insatisfecho. Los trabajadores aprecian y

valoran los beneficios obtenidos en relacién a los recursos utilizados.
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.3.1 CONTRASTACION PARA PROBAR LA INDEPENDENCIA
DE LAS VARIABLES
El objetivo que se establecié fue: Conocer de qué manera la
direccidén de personas se relaciona con el desarrollo organizacional en la
COOPAC VOLCAN Ltda. 392, 2018
Para lograr el objetivo se formuld la hipotesis general: La
direccibn de personas se relaciona positivamente con el desarrollo
organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392, 2018
.Para contrastar las hipotesis formuladas hemos utilizado la
prueba de Chi Cuadrada, con la finalidad de determinar la asociacion

entre variables, de acuerdo al detalle siguiente:

HIPOTESIS A:
Ho: Las habilidades directivas NO se relacionan positivamente con el
desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392
Hi: Las habilidades directivas se relacionan positivamente con el

desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392

1. Alfa o nivel de significancia: o = 0.05

2. Escoger el Estadistico de prueba:

F

I: -}
EG:'_,"_ E:';':I_ 2
Z Z —E’- ~XF-1 (-1

i=1 j=1

3. Regla de Decision:
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Si p-valor <0.05, se rechaza la Ho

Si p-valor > 0.05, se acepta la Ho

4. Hallando el p-valor:

Cémo califica el cumplimiento del estatuto*Se fomenta el trabajo en equipo tabulacién cruzada

Se fomenta el trabajo en equipo

Siempr Casi Algunas
e siempre veces Nunca | Total
Como califica el Muy Recuento 4 5 21 1 31
cumplimiento del alto Recuento
5,6 4,9 18,3 2,1 31,0
estatuto esperado
Alto Recuento 4 1 2 0 7
Recuento
1,3 11 4,1 5 7,0
esperado
Regular Recuento 0 1 1 1 3
Recuento
5 5 1,8 2 3,0
esperado
Bajo Recuento 0 0 2 1 3
Recuento
5 5 1.8 2 3,0
esperado
Total Recuento 8 7 26 3 44
Recuento
8,0 7,0 26,0 3,0 44,0
esperado

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 17,5852 9 ,040
Raz6n de verosimilitud 14,839 9 ,095
Asociacién lineal por lineal 1,555 1 ,212
N de casos validos 44

a. 14 casillas (87,5%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,20.
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5. Toma de Decision:

Encontrado el p valor y comparado con el nivel de significancia o = 0.040 y verificado

que es menor que alfa establecido en 0.05 entonces se rechaza Ho y se acepta H1.

6. Conclusion :
Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de 0.05 para
concluir que, existe relacion positiva entre las habilidades directivas con el desarrollo

organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392

HIPOTESIS B:
Ho: Las competencias laborales de los directivos NO se relacionan
positivamente con el desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN
Ltda. 392
Hi: Las competencias laborales de los directivos se relacionan
positivamente con el desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN

Ltda. 392

1. Alfa o nivel de significancia: a = 0.05

2. [Escoger el Estadistico de prueba:

F

c -
Sy ©Ou—Ey) 2
EE' L'\.F_l:' '-.l'-__l:':'

i=1j=1
3. Regla de Decision:
Si p-valor <0.05, se rechaza la Ho
Si p-valor > 0.05, se acepta la Ho

4. Hallando el p-valor:
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Cémo valora el plan de trabajo de los directivos *Se logra los objetivos establecidos tabulacién

cruzada
Se logra los objetivos establecidos
Algunas Casi
Siempre veces nunca Nunca Total
Cémo valora el plan Muy Recuento 24 0 0 6 30
de trabajo de los alto Recuento
L 21,1 4,1 7 4,1 30,0
directivos esperado
Alto Recuento 1 0 0 0 1
Recuento
7 1 .0 1 1,0
esperado
Regular Recuento 2 5 0 0 7
Recuento
4,9 1,0 2 1,0 7,0
esperado
Bajo Recuento 4 1 1 0 6
Recuento
4,2 8 1 ,8 6,0
esperado
Total Recuento 31 6 1 6 44
Recuento
31,0 6,0 1,0 6,0 44,0
esperado

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 32,8132 9 ,000
Razén de verosimilitud 28,289 9 ,001
Asociacién lineal por lineal ,258 1 611
N de casos validos 44

a. 15 casillas (93,8%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,02.
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5. Toma de Decision:

Encontrado el p valor y comparado con el nivel de significancia o = 0.00 y verificado
que es menor que alfa establecido en 0.05 entonces se rechaza Ho y se acepta H1.

6. Conclusion :
Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de 0.05 para
concluir que, existe relacion positiva entre las competencias laborales de los directivos

con el desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392

HIPOTESIS C:

Ho: La calidad de direccion NO se relaciona positivamente con el
desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392
Hi: La calidad de direccion se relaciona positivamente con el desarrollo

organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392

1. Alfa o nivel de significancia: a = 0.05

2. [Escoger el Estadistico de prueba:

F

c -
liﬂz'_;l'_ Ez'_:l']‘ 2
—E.' AiFr=1)0c-1)
i

i=1 j=1
3. Regla de Decision:
Si p-valor <0.05, se rechaza la Ho
Si p-valor > 0.05, se acepta la Ho

4. Hallando el p-valor:
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Coémo valora los resultados de los estados financieros *Cudl es la calidad de direccién

tabulacién cruzada

Cual es la calidad de direccion

Alto Medio Bajo Total
Como valora los Muy alto Recuento 4 1 1 6
resultados de los Recuento
. ) 1,9 35 5 6,0
estados financieros esperado
Alto Recuento 4 21 1 26
Recuento
8,3 15,4 2,4 26,0
esperado
Regular Recuento 6 1 1 8
Recuento
2,5 4,7 7 8,0
esperado
Bajo Recuento 0 3 1 4
Recuento
1,3 2,4 A4 4,0
esperado
Total Recuento 14 26 4 44
Recuento
14,0 26,0 4,0 44,0
esperado
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 19,8452 6 ,003
Razén de verosimilitud 21,464 6 ,002
Asociacién lineal por lineal ,509 1 AT5
N de casos validos 44

a. 10 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,36.

5. Toma de Decision:

Encontrado el p valor y comparado con el nivel de significancia o = 0.03 y verificado

que es menor que alfa establecido en 0.05 entonces se rechaza Ho y se acepta H1.
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Conclusion :
Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de 0.05 para
concluir que, existe relacion positiva entre la calidad de direccion con el desarrollo

organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392
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CONCLUSIONES

Se ha determinado que existe relacion positiva entre habilidades
directivas y desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda.
392 a un nivel de significancia de 0.040. De acuerdo a los
resultados, existe influencia en los trabajadores para que trabajen
con entusiasmo; también la comunicacion es fluida, por cuanto los
trabajadores hacen el esfuerzo para escuchar generando un mejor
clima laboral; asi mismo se aprecia que los trabajadores actlan en
forma correcta practicando los valores; de otro lado los trabajadores
cumplen con sus obligaciones generando un compromiso con la
Coopac 392.

Se pudo establecer que existe relacion entre competencias laborales
de los directivos y el desarrollo organizacional en la COOPAC
VOLCAN Ltda. 392, a un nivel de significancia de 0.00. Conforme al
resultado afirmamos que los directivos toman decisiones para iniciar
proyectos, como también los trabajadores se esfuerzan para lograr
los objetivos propuestos.

Se ha identificado que existe relacién entre calidad de direccion vy el
desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda. 392, a un
nivel de significancia de 0.03. Destacamos que la calidad de

direccién es de nivel medio. Es decir el proceso en el cual los



directivos tienen la capacidad para obtener resultados mediante el
actuar de los trabajadores.

Finalmente la direccidn de personas se relaciona positivamente con
el desarrollo organizacional en la COOPAC VOLCAN Ltda, nos
permite concluir que las habilidades directivas, las competencias
laborales influye en la mente de los trabajadores trabajando con
entusiasmo, permitiendo lograr el desarrollo organizacional
visualizado en el incremento de los beneficios para los socios y el

rendimiento de los recursos.



RECOMENDACIONES

Se debe disefar estrategias para realizar el trabajo en equipo de tal
manera que se pueda incursionar en nuevos mercados.

Disefiar un programa de incentivo para lograr los objetivos
propuestos.

Los directivos deben generar iniciativas en equipo de trabajo para
mejorar el rendimiento de los recursos.

Capacitar a los directivos en gestion de cooperativas acorde a la
nueva legislacion.

Para mejorar el rendimiento de los recursos se debe acoger a las
novedades de la regulacion de las cooperativas, inscribiéndose en
primer lugar en el registro nacional de COOPAC de Ila
Superintendencia de Banca y Seguros, aprobada con la Ley Nro

30822.
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ANEXOS



CUESTIONARIO

Sr (Srta.). A continuacion le presentamos el cuestionario para analizar
“DIRECCION DE PERSONAS Y EL DESARROLLO DE LA COOPAC
VOLCAN Ltda. 392, 2018" teniendo como finalidad conocer su
apreciacion en forma anénima y sincera, razon por la cual le agradecemos

Su precioso tiempo.

1. Qué opina usted sobre la Direccion de Personas.

Escala de respuestas
Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

agrONE

PREGUNTA 112|345

Habilidades directivas

Existe liderazgo en los directivos

Se fomenta el trabajo en equipo

La comunicacion es fluida

Se motiva a los colaboradores

Se respeta la autoridad de los directivos

Se practican los valores

Existe compromiso con la Coopac 392

Competencias laborales

Los directivos tienen iniciativas para mejorar la Coopac 392

Los directivos son proactivos ante cualquier circunstancia

Se logra los objetivos establecidos

Calidad de direccion

Cudl es la calidad de direccién

a) Alto
b) Medio
c) Bajo




CUESTIONARIO

Sr (Srta). A continuacion le presentamos el cuestionario para analizar
“DIRECCION DE PERSONAS Y EL DESARROLLO DE LA COOPAC
VOLCAN Ltda. 392, 2018” teniendo como finalidad conocer su
apreciacion en forma anénima y sincera, razon por la cual le agradecemos

Su precioso tiempo.

1. Qué opina usted sobre el desarrollo organizacional en la Coopac 392.
Escala de respuestas
1. Muy alto
2. Alto
3. Regular
4. Bajo

PREGUNTA 123|415

Aplicacién de normas

Cbomo califica la aplicacién del cédigo de ética

Como califica el cumplimiento del estatuto

Cbmo califica el cumplimiento del RIT

Fortalecimiento de la estructura

Como valora los acuerdos de la asamblea de socios

Cbémo valora el plan de trabajo de los directivos

Coémo valora los resultados de los estados financieros

Indique su nivel de satisfaccion con relacién a la capacidad empresarial

Escala de respuestas
Muy satisfecho
Satisfecho
Aceptable
Insatisfecho

Muy insatisfecho

agrwNE

Beneficios a los socios

Reposicion de activos

Generacion de capital

Incursién en nuevos mercados

Rendimiento de los recursos




