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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como titulo: Capacidad del personal en las micro y
pequefias empresas rubro arquitectura: caso ingenieros constructores E.I.R.L, Distrito
Ayacucho, 2020. Y como objetivo general describir las capacidades del personal en las micro
y pequefias empresas rubro arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, Distrito
Ayacucho 2020. La investigacién fue de disefio no experimental - trasversal — descriptivo y
para el recojo de informacion se utilizé una poblacién muestral de 05 trabajadores de la
empresa Ingenieros Constructores EIRL, a quienes se le aplic un cuestionario estructurado
con 11 preguntas a través de la técnica de la encuesta. Obteniendo los siguientes resultados:
el 80 % de los trabajadores manifiesta que la empresa siempre solicita la experiencia laboral
para su contratacion. El 40% de los trabajadores mencionan que las empresas siempre
bridan el tiempo necesario al trabajador en la adaptacion al trabajo. EI 100% de los
trabajadores sefialan que empresa exigen que los trabajadores adquieran la capacidad de
didlogo. La investigacion concluye que la capacidad del personal en las micro y pequefias
empresas rubro arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020,
es positiva segun las dimensiones conocimiento, habilidades desempefio del puesto del
personal debido a la especial atencién en la solicitud de experiencia del personal para su

contratacion en los diferentes puestos de trabajo.

Palabras clave: Conocimiento, Desempefio de Puesto, Habilidad



ABSTRACT

This research was entitled: Capacity of the personnel in micro and small companies in
the architecture category: case of construction engineers EIRL, Ayacucho District, 2020.
And as a general objective to describe the capacities of the personnel in micro and small
companies in the architecture sector: Engineers case Constructores EIRL, Ayacucho District
2020. The research was of a non-experimental - transversal - descriptive design and for the
collection of information a sample population of 05 workers from the company Ingenieros
Constructores EIRL was used, to whom a structured questionnaire with 11 questions was
applied through the survey technique: 80% of workers state that the company always
requests work experience for their hiring. 40% of workers mention that companies always
give the worker the necessary time to adapt to work. 100% of the workers indicate that the
company requires that the workers acquire the capacity for dialogue. The research concludes
that the capacity of the personnel in the micro and small companies in the architecture sector:
the case of Ingenieros Constructores EIRL, Ayacucho 2020 district, is positive according to
the dimensions of knowledge, skills, performance of the position of the personnel due to the
special attention in the request for experience of the personnel to be hired in the different

jobs.

Keywords: Knowledge, Job Performance, Skill
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I. INTRODUCCION

Las Micro y pequefias empresas son entidades econémicas conformadas por una persona
natural o juridica tiene como finalidad desarrollar actividades de trasformacion, produccion,
comercializacion de bienes o prestacion de servicios ademas son de suma importancia ya que
contribuye con la generacion de empleo y se considera como fuente de iniciativa para
empezar un negocio, ademas cabe decir que reduce la pobreza en un pais.
Por medio del crecimiento evidente de las micro y pequefias empresas en el pais al 96.5%
genera una incrementacién en el producto bruto interno, ademas es favorable en el aumento
de puestos de trabajo para las personas sin oficio o desempleadas es por ello que son
considerados el soporte de la economia, cabe decir que su principal objetivo es en convertirse

en grandes empresas. (Cafari, 2016).

Teniendo en cuenta que las micro y pequefias empresas son parte fundamental en el &mbito
laboral y global, poseen impedimentos para un desarrollo considerable, por lo cual existen
problematicas una de ellas es la limitada capacidad del personal exigida por la empresa.
Debido a la deficiente formacién académica y la falta de experiencia en el rubro, poco o nulo
interés en la inversion de tallares y capacitacion, pasantias por la micro y pequefias. Solo
tienen el conocimiento teorico y en realidad no es suficiente ya que es importante ponerlo
en préactica, pero de manera correcta, teniendo profesionales capacitados se brindando un
servicio de calidad porque ellos son el motivo de existencia de la organizacion y no solo

implica generar ganancias sino obtener clientes satisfechos y fieles.

Por consiguiente a Nivel Internacional en las micro y pequefias empresas el trabajo de los
gerentes y duefios consiste en hacer que las personas logren los eficazmente resultados que
la empresa espera de sus puestos. Esto expresa que una buena parte de su tiempo de trabajo
lo emplean dirigiendo, orientando y de alguna manera controlando, el comportamiento del

personal. Por este motivo, en la medida que el gerente cuente con las nociones, los

1



principios, las habilidades y los instrumentos que se requieren para comprender, explicar,
predecir y, si fuera posible, controlar el comportamiento de sus trabajadores, en esa misma
medida, estard mejor preparado para desempefiar la tarea con mayor eficacia y en
consecuencia, provocar un desempefio superior de sus colaboradores al nivel individual, al
nivel del equipo de trabajo y de la organizacién en su conjunto (Hernandez & Zamudio,

2015)

En Meéxico, los microempresarios estudian el comportamiento de las capacidades de las
personas en el trabajo depende de las caracteristicas individuales, del ambiente de trabajo o
puesto que desempefian los empleados, de los grupos de trabajadores con quienes interactdan
en la empresa y de factores estructurales y culturales propios de la organizacion y de su
entorno. todo esto estudian con la finalidad que la empresa crezca y que sus trabajadores

sean eficientes en sus puestos que desempefian (Sanchez, 2014).

Por otro lado, los duefios de las empresas de Ecuador son avanzados sistematicamente para
gue no exista problemas con las consultorias por ello cuentan con personales de capacidad
y brindan un buen servicio calidad en la elaboracion de expedientes, y constantemente
realizan capacitaciones a sus trabajadores para medir la capacidad de desempefio que realizan

en su puesto de trabajo dia a dia (Jurburg & Tanco, 2017).

(Espectador 2015) en Colombia el potencial de las capacidades del personal tanto de
forma individual como en grupo para que se sientan realmente parte de la organizacion.
Ademas, la base de las nuevas formas de organizacion es, para el gerente, "conseguir una
mayor actividad con menos estructura y con mas calidad y confort™. Su experiencia confirma
que poner a disposicion del sistema la capacidad. como cada vez son mas los trabajos que

se realizan dentro de un equipo, se valora mucho que sean capaces de realizar labores en



equipo coordinando en compafieros, tomando decisiones en grupo y propiciar asi un buen

ambiente laboral

Seguidamente en el PerQ los gerentes de los pequefios negocios mayormente se ausentan y
no cuentan con innovacion y nuevas estrategias para el mejoramiento y capacitacion de los
trabajadores por ese motivo no ofrecen una adecuada evolucién de las capacidades de los
trabajadores y no logran identificar la necesidad de cada cliente, sin embargo cabe decir
que en el pais manifiesta un mayor porcentaje de micro y pequefias empresas informales y

pocas son formales es por ello que no permite el crecimiento anhelado. (Soto, 2020).

Por consiguiente, Huancayo el (80%) las micro y pequefias empresas cuentan con la
capacidad del personal por que ayuda a desarrollar ain mas las capacidades y aplican dia a
dia en una profesion determinada, es por ello que las empresas en la ciudad de Huancayo soy
muy competitivas y sus trabajadores en constante capacitaciones y aplican el trabajo en
equipo con la finalidad de satisfacer las necesidades de los clientes en las elaboraciones de
los planos. ademas, selecciona de acuerdo a sus capacidades que tienen cada personal para

que puedan estar satisfechos en sus puestos de trabajo (Patifio, 2018).

En la Localidad la situacion en el distrito de Ayacucho en el rubro consultorias en la
elaboracién de los planos manifiesta varios problemas en la elaboracion de disefio de
viviendas, la falta de capacidad del personal y poca experiencia en el rubro, ademas los
microempresarios tienen poca tolerancia en atender a los clientes es por ello que refleja su
molestia frente a ellos. Algunos colaboradores tienen poco interés en alcanzar los objetivos
es por ende que tiene como consecuencia no llegar a los resultados planeados a nivel de todo
el negocio. Los duefios solo se encargan en realizar su labor sin tener una total interaccion
con el cliente ni brindarles una informacion adecuada del servicio. Descuido de la identidad

de la empresa por la mala atencién de sus trabajadores y no cuenta con la capacidad del



personal que se percibe al ingresar al establecimiento. Los representantes no reconocen el
esfuerzo, destreza de los colaboradores con premios 0 agasajos para que puedan mejorar

constantemente en las funciones ejecutadas de la organizacion.

Por lo anteriormente expresado se plante6 la siguiente pregunta de Investigacion:
¢determinar las caracteristicas de la capacidad del personal en las micro y pequefias

empresas rubro: caso Ingenieros Constructores E.I.R.L, Distrito Ayacucho, 2020?.

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se planted el siguiente objetivo general:
Describir las caracteristicas de la capacidad del personal en las micro y pequefias empresas

rubro Arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, Distrito Ayacucho 2020.

Para alcanzar el objetivo general se plante6 los siguientes objetivos especificos: Como se da
el conocimiento del personal en las micro y pequefias empresas rubro arquitectura de: caso
empresa Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020. Conocer las caracteristicas
de las habilidades del personal en las micro y pequefias empresas rubro arquitectura: caso
empresa Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020. Describir las
caracteristicas del desempefio de puesto del personal las micro y pequefias empresas rubro

arquitectura: caso empresa Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020.

La investigacion se justifica porque tuvo como finalidad de conocer a los microempresarios
la informacion adecuada acerca de la capacidad del personal. Asi mismo es esencial para los
recientes empresarios debido a que tendran los conocimientos necesarios para seleccionar a
trabajadores especializados. También beneficia a la sociedad porque pueden informarse
acerca de la posicion del duefio y los clientes de acuerdo a la postura que se encuentren. De

igual manera beneficia a los futuros profesionales como guia de informacion respecto a la



variable de estudio, también sera atil como antecedente para diversos trabajos en el

transcurso de los afios.

La investigacion se realizo el disefio no experimental - trasversal — descriptivo y para el
recojo de informacion se utilizé una poblacion muestral de 05 trabajadores de la empresa
Ingenieros Constructores EIRL, a quienes se le aplico un cuestionario estructurado con 11
preguntas a través de la técnica de la encuesta. obteniendo los siguientes resultados: el 80 %
de los trabajadores manifiesta que la empresa siempre solicita la experiencia laboral para su
contratacion. El 40% de los trabajadores mencionan que las empresas siempre bridan el
tiempo necesario al trabajador en la adaptacion al trabajo. EI 100% de los trabajadores

sefialan que empresa exigen que los trabajadores adquieran la capacidad de dialogo.

La Investigacion concluye que la capacidad del personal en las micro y pequefias empresas
rubro arquitectura: Caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020, es positiva
segun las dimensiones conocimiento, habilidades desempefio del puesto del personal debido
a la especial atencidn en la solicitud de experiencia del personal para su contratacion en los

diferentes puestos de trabajo.



REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes
Antecedentes Internacionales

Velasquez (2016), en su investigacion titulada situacion laboral de los egresados del area
de ingenierias de la universidad nacional del altiplano Altiplano durante el periodo 2010 -
2014, Tuvo el siguiente objetivo general: identificar las variables econdmicas y sociales que
determinan la probabilidad de que un egresado se encuentre en la condicién de empleado,
se utiliza la técnica de Maxima Verosimilitud, para estimar los modelos de eleccion discreta
“logit” que permiten realizar este tipo de andlisis. La investigacion fue de tipo de
investigacion correlacional ya que se estudio situacién laboral, Por otra parte, su disefio de
investigacion fue no experimental, ya que en el proceso no existira una manipulacion
intencional de las variables ademas la muestra. Dado las caracteristicas de la presente
investigacion se procedera a estudiar las poblaciones Entre los empleados un 53% y 26%
manifestaron que obtuvieron su trabajo por concurso publico y por tener afinidad con algun
partido politico respectivamente. Entre los desempleados el 36% y 17% manifestaron que
no trabajan por falta de experiencia laboral y no tener afinidad con algun partido politico
respectivamente. Se han estimado cinco modelos logit, el mejor modelo (logit 5) muestra
que los factores determinantes de la situacion laboral de los egresados del area de ingenierias
de la Universidad Nacional del Altiplano son: experiencia laboral, jefe de hogar, ingreso
laboral y trabajé mientras estudiaba. En el modelo planteado, estas variables resultaron ser
estadisticamente significativas a un nivel de confianza del 99% en lo que el salario,
experiencia laboral y trabajo mientras estudiaba; la variable jefa de hogar a un nivel de
confianza del 95%. Ademas, los parametros presentan los signos esperados de acuerdo a
teoria econdmica. Respecto al efecto de las variables independientes en la variable

dependiente se obtiene que; los egresados de ingenierias con mayor experiencia laboral



difiere en 36.6% con aquellos egresados que tengan menor experiencia laboral, los egresados
que son jefes de hogar tienen una probabilidad mayor de estar empleado en 10.8% respecto
a los que no sean jefes de hogar, los egresados con mayor nivel de salarios tienen una mayor
probabilidad de estar empleados en 35.4% respecto a los que tengan un menor nivel de
salarios y finalmente los egresados que hayan trabajado mientras estudiaba tienen mayor
probabilidad de estar empleado en 70.4% respecto a los egresados que no hayan trabajado
mientras estudiaban. Por otro lado, la mayoria de los egresados empleados se encuentran en

condicion de subempleados

Sanz (2017) en su investigacion titulada Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. Tuvo el siguiente
objetivo general: Describir el Clima Organizacional, identificar el desempefio laboral que
existe, y evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa. El desarrollo de este
estudio se hizo tomando en cuenta el enfoque cuantitativo con elementos cualitativo de tipo
descriptivo - explicativo. El universo fueron 88 trabajadores y funcionarios, la muestra 59
trabajadores y funcionarios. Se aplicd la metodologia, las técnicas e instrumentos necesarios
para una adecuada investigacion, siguiendo la normativa establecida por la UNAN Managua
para este tipo de trabajo. Los resultados obtenidos: EI 60.1% de los representantes indican
que el clima organizacional presente en la FAREM, el 78.6% es de optimismo en mayor
medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por
lo cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del
Clima Organizacional Incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de los
trabajadores de la facultad. Se considera urgente motivar a las autoridades, jefes,

responsables de areas de trabajar en contribuir a lograr un Clima Organizacional, Favorable,



Optimo, y alcanzar los niveles de euforia y entusiasmos, excitacion y orgullo, ademas se
debe constituir de manera permanente en las consultas, escuchar opiniones y sugerencias de
la comunidad universitarias, las cuales se deben canalizar a través de los dirigentes y
convertirlas en propuestas en los consejos universitarios, al mismo tiempo elevar el
desempefio laboral en la facultad, motivando y generado un ambiente propicio para la
productividad, evitar en gran medida la toma de decisiones individuales y fortalecer la toma

de decisiones colectivas.

Castafieda (2017) EIl presente trabajo de investigacion titulada experiencia laboral y
practica profesional de egresados de la facultad de enfermeria de la universidad cooperativa
de Colombia. Tuvo el siguiente objetivo general: determinar como auxiliares de
investigacion del proyecto titulado, “Desarrollo historico de las Facultades de Enfermeria de
la Universidad Cooperativa de Colombia y su articulacion al sector salud de la ciudad de
Santa Marta y Bucaramanga”. Se concentrd en la “experiencia laboral y préctica profesional
de egresados de la Facultad de Enfermeria de la Universidad Cooperativa de Colombia”.
Consideramos importante investigar sobre las experiencias laborales que han obtenido las
egresadas de la Universidad Cooperativa de Colombia, como ha sido ese desempefio una vez
logrado ese titulo profesional, también quisimos abordar aquellos campos en el que las
enfermeras se pueden desempefiar como es el campo administrativo, catedratico, asistencial
e investigativo. También se resalta en los resultados cual es el campo que maés les agrada y
en el que mejor se han desempefiado, mencionando de manera argumentativa su experiencia

en el campo favorito ya mencionando.
Antecedentes Nacionales

Condor (2019) en su investigacion titulada Relacion del nivel de conocimiento con las

actitudes y practicas en bioseguridad del personal de salud de la unidad de cuidados



intensivos e intermedios del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa” Lima, 2018.
Tuvo el siguiente objetivo general: terminar el nivel de conocimiento y su relacién con las
actitudes y préacticas en bioseguridad del personal de salud de la Unidad de Cuidados
Intensivos e Intermedios del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”. La
investigacion fue de tipo de investigacion correlacional ya que se estudio la relacion
Relacidn del nivel de conocimiento con las actitudes y practicas en bioseguridad del personal
de salud, Es un estudio no experimental observacional porque no se manipularan las variables
ademas la muestra. Se tuvo como poblacion a todo el personal de salud que trabaja en dicha
unidad, teniendo un total de 53 trabajadores entre médicos, licenciados en enfermeria y
técnicos en enfermeria, quienes resolvieron un cuestionario que contienen las secciones de
nivel de conocimiento, actitudes y practicas. Resultados: En la variable conocimientos,
se obtuvo que el 60% del personal de salud cuenta con un nivel alto; en actitudes se obtuvo
un 51% con un nivel medio y en practicas predomind el nivel alto con un 55%. Con respecto
a la relacion del nivel de conocimiento con las actitudes, se determiné que las variables son
independientes, y de la misma manera con el nivel de conocimiento y practicas (Chi
cuadrado de 0,064 y 0,774 respectivamente). Finalmente, también se pudo determinar el
Odds Ratio, el cual indica que poseer un nivel alto de conocimiento no tiene relacion
estadisticamente significativa con poseer un nivel alto en actitudes (OR: 0,342, IC

95% [0,108-1,080]). De manera similar, un alto nivel de conocimiento no muestra asociacion
significativa con tener un nivel alto en practicas (OR: 1,176, IC 95% [0,388-

3,565]). Conclusiones: No hay relacion significativa entre nivel de conocimientos con

actitudes y practicas.

Coronel (2017) en su investigacion titulada Nivel de conocimiento y su relacion con las
practicas de medidas de bioseguridad del personal que trabaja en el centro de salud segunda

jerusalen 2017. Tuvo el siguiente objetivo general: Determinar Qué relacion existe



entre el Nivel de Conocimiento y las practicas de medidas de Bioseguridad en el Personal
que trabaja en el Centro de Salud Segunda Jerusalén — 2017. Metodologia: la investigacion
fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio transversal ya que en el proceso no existira
una manipulacion intencional de las variables ademas la muestra. Dado las caracteristicas de
la presente investigacion se procedera a estudiar la poblacion estuvo conformada por 26
personas de salud profesional y no profesional que trabaja en el Centro de Salud de Segunda
Jerusalén. Resultados EI 53.8% tiene nivel bajo de conocimiento y el 76.9% de practica sobre
medidas de bioseguridad. La relacion es significativa entre estas dos variables, con p valor
de 0.039, inferior a 0.05. Conclusion: las personas que poseen un conocimiento bajo tienen

una préctica regular.

Vallejos (2019) en su investigacion titulada habilidades blandas y su influencia en el
desempefio del personal post venta interamericana norte sac filial Chiclayo. Tuvo el
siguiente objetivo general: determinar la influencia que tienen las habilidades blandas sobre
el desempefio del personal post venta de Interamericana norte SAC Filial Chiclayo. Material
y método: El instrumento que se utiliz6 para el siguiente estudio, fue un cuestionario a través
de la técnica de la encuesta. Los cuestionarios a utilizar se basaron en las dimensiones e
indicadores de los conceptos utilizados (5 dimensiones para habilidades blandas y 6
dimensiones para desempefio laboral). La poblacién lo componen los 39 colaboradores que
trabajan a tiempo completo en la empresa, especificamente en el area denominada post-
venta. Resultados: Se pudo determinar que de las dimensiones de las Habilidades blandas la
unica que mostro influencia en el desempefio laboral, fue la dimension de habilidades
sociales a pesar de que la percepcion de los trabajadores fue menor en esta dimension.
Conclusioén. Se pudo determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio

laboral pero Unicamente en la dimensién de habilidades sociales, las demas dimensiones
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autoconciencia, autorregulacién, motivacién y empatia no mostraron influencia en el

desempefio laboral.

Antecedentes Locales

Potosino (2020) La presente investigacion titulada capacitacion del personal en las micro y
pequefias empresas del sector construccion: caso Constructora Ingenieros M.P.C. E.I.R.L,
del distrito de Ayacucho, 2020. Tuvo el siguiente objetivo general: Identificar las
caracteristicas de la capacitacion al personal en las micro y pequefias empresas del sector
construccion: caso Constructora Ingeniero M.P.C. E.I.LR.L, del distrito de Ayacucho, 2020.
El tipo de investigacién aplicada, nivel descriptivo, disefio no experimental. Se utiliz6 la
técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento para la recoleccion de datos. La
poblacién de estudio estuvo conformada por 35 trabajadores de la empresa Ingenieros MPC.
se obtenido los siguientes resultados: el 57.14% a veces de comunican adecuadamente con
sus compafieros de trabajo, el 60% a veces consideran que su trabajo contribuira a la
consecucién de sus metas mas adelante; el 60% a veces son perseverantes en la consecucion
de sus metas personales y laborales, el 57.14% nunca les ha informado alguna vez sobre las
normas de seguridad y salud en el trabajo la empresa donde laboran, concluye que no se
imparte de manera adecuada o0 no estan capacitados para poder desempefiar eficazmente sus
actividades. Donde en el desarrollo de las habilidades en la empresa Ingenieros MPC en la
que no se imparte dichos desarrollos para el fortalecimiento y la contribucion al desarrollo
de las actividades, asimismo en el desarrollo de las actitudes se evidencia que los
trabajadores no cuentan con las condiciones que se requiere y en cuanto al desarrollo de
conocimientos de igual manera no evidencia que estas tengan los conocimientos requeridos

0 Nno se imparten estos conocimientos para el buen desempefio en sus actividades diarias.

11



Segun Cojulun (2015) en su tesis titulada Competencias laborales como base para la
seleccion de personal en la empresa Piolindo de Retaliulen”. Cuyo objetivo principal fue
determinar la importancia de las competencias laborales como base para la seleccion de
personal. La poblacion de estudio fue conformada por el encargado de recursos humanos,
jefe de agencia y el inspector de control de calidad. La metodologia es de tipo descriptivo.
Para la obtencion de datos se utilizé un cuadro comparativo mediante una entrevista y una
escala de likert con diez preguntas. Segun la conclusion que existen diferencias en el proceso
tradicional de seleccion y el proceso de seleccion por competencias laborales, el cual inicia
desde la descripcion y analisis de puesto, ya que en dicho proceso se mencionan las
habilidad, destrezas y conocimientos que se requieren del candidato, mientras que en el
proceso de seleccién tradicional se basa en los requerimientos que la empresa necesita del
candidato. Se recomendd incluir pruebas psicométricas que midan la actitud del aspirante,
pruebas de assessment center, ya que permite medir la decision y la capacidad del candidato

e identifican las competencias propias de los mismos.

Munive (2018) La presente investigacion titulada habilidades sociales que practican los
estudiantes de La I.E.“gran mariscal ramén castilla” - oroya 2017. Tuvo el siguiente
objetivo general: determinar las habilidades sociales que practican los estudiantes de la I. E.
“Gran Mariscal Ramon Castilla” - Oroya 2017, El presente trabajo pertenece a la
investigacion basica y como metodos se utilizé el método cientifico y el descriptivo; el tipo
de investigacion fue la béasica, con un disefio descriptivo, para la poblacion y/o muestra se
tomo a 50 estudiantes del quinto grado de la Institucion Educativa “Gran Mariscal Ramon
Castilla” de 1a Oroya Antigua — 2015. Se obtuvo los siguientes: el 28,18%, por lo tanto, es
la mas practicada por los estudiantes, la habilidad social de la autoestima, se ubica en como
la segunda maés practicada, pues tiene el 28,07%; el asertividad se ubica en tercer lugar, con

el 21,93%; y toma de decisiones con el 21,82% se ubica en cuarto lugar de las habilidades
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sociales que practican los estudiantes de la Institucion educativa “Gran Mariscal Ramon
Castilla”, La Oroya- 2017. Finalmente se concluye que la habilidad social de la
comunicacion es la que tiene mayor porcentaje con el 28,18%, por lo tanto es la mas
practicada por los estudiantes, la habilidad social de la autoestima, se ubica en como la
segunda mas practicada, pues tiene el 28,07%; la asertividad se ubica en tercer lugar, con el
21,93%; y toma de decisiones con el 21,82% se ubica en cuarto lugar de las habilidades
sociales que practican los estudiantes de la Institucién educativa “Gran Mariscal Ramon

Castilla”, La Oroya - 2017.

2.2. Bases teoricas de la investigacion.

Capacidad del Personal.

Irwin (2016) Capacidad del personal se debe tener en cuenta los conocimientos, las
destrezas y las competencias. Los conocimientos y destrezas forman parte del “poder hacer”
y se denominan Coeficiente Intelectual. Ahora el Coeficiente Emocional (Querer Hacer).
Las competencias estan relacionadas con las caracteristicas de la personalidad y que integran
la parte no visible del iceberg que llevaran a una persona a tener un desempefio sobresaliente
0 de éxito. Estas competencias agregan valor al trabajo, aumentan la productividad y brindan
satisfaccion.

Mecionan Milla y Martinez (2015) La capacidad del personal es el conocimiento y
habilidades especificas que poseen los trabajadores de la empresa para realizar o ejecutar las
tareas encomendadas en sus determinadas areas, implicadas con el correcto desempefio de
puestos de un area técnica, por lo general estas capacidades son puestas en practica en el
desenvolvimiento laboral y de estas dependen el éxito de la empresa. El proposito de
capacitar es influir en la capacidad de aprendizaje para incrementar su capacidad de disefar

y productividad”.
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Mecionan Milla y Martinez (2015) se denomina capacidad al conjunto de recursos y
aptitudes que tiene una persona para desempefiar una determinada tarea. En este sentido, esta
nocion se vincula con la de educacion, siendo esta Gltima un proceso de incorporacion de
nuevas herramientas para desenvolverse en el mundo. El término capacidad también puede
hacer referencia a posibilidades positivas de cualquier elemento.

Conocimiento.

Segun Sanfélix (2014) EIl conocimiento es un conjunto de informacion almacenada
mediante la experiencia laboral o el aprendizaje (a posteriori), o0 a través de
la introspeccion (a priori). En el sentido mas amplio del término, se trata de la posesion de
multiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un menor valor

cualitativo.

Segun Béez (2020) El conocimiento tiene su origen en la percepcion sensorial, después llega
al entendimiento y concluye finalmente en la razén. Se dice que el conocimiento es una
relacion entre unsujeto y unobjeto. El proceso del conocimiento involucra cuatro

elementos: sujeto, objeto, operacion y representacién interna el proceso cognoscitivo.

Segun Platon (2015) cre6 una teoria respecto al conocimiento a la que Ilamé reminiscencia.
Segun esta teoria, el alma es inmortal y esta vivid en el mundo de las ideas por lo que ya
conoce todas las ideas posibles. Se vale de las experiencias para recordar todas aquellas ideas

gue ya conocia.
Habilidades.

Alvarez (2017) plantea que: Las habilidades son estructuras logicas del
autoconocimiento, empatia y Autoconfianza que permiten asimilar conservar, utilizar y
exponer los conocimientos. Se forman y desarrollan a través de la ejercitacion de las

acciones mentales y se convierten en modos de actuacion que dan solucién a tareas teoricas
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y précticas. Las habilidades se desarrollan en una compleja red de interrelaciones, en la cual,
ademas, se asimilan conocimientos gracias a la actividad consciente de quién aprende, y

desarrolla sus habilidades en el acto de aprender conocimientos.

Segun autores como Danilov y Skatkin (2016) consideran la habilidad laboral son
esas capacidades que tiene la persona, como profesional, en la realizacion de sus funciones;
las habilidades sociales tienen mas que ver con su forma de ser. Dentro de las habilidades

laborales podemos destacar la capacidad de adaptacion, Trabajar en equipo.

Para Caballo (2015) las habilidades sociales es el conjunto de conductas emitidas por
un individuo en un contexto interpersonal que expresa los sentimientos, actitudes, deseos,
opiniones o derechos de esos individuos, de un modo adecuado a la situacion, respetando esas
conductas en los demas, y que generalmente resuelve los problemas inmediatos de la
situacién mientras minimiza la probabilidad de futuros problemas. Se considera que esta es
la definicidn que mejor aporta conocimiento para poder identificar el nivel de desarrollo de

los adolescentes y cumplir de esta manera con el objeto del estudio planteado.

Desempefio de Puesto

Segun, Pair6 (2018) afirma: que el desempefio de puesto es el conjunto de tareas en
cumplir metas que puede ser realizado por trabajadores individuales o grupales. Un puesto
se descompone en sus elementos mas simples: las tareas mediante participaciones y aportes,
exposiciones. Es decir, cada puesto esta conformado por un conjunto de tareas que la persona
gue ocupa un puesto debe realizar. Los puestos, por tanto, se definen a partir de la
descripcion de las tareas que los configuran. Es decir, existe una relacion jerarquica entre

tareas y puestos. (p.100).

Chiavenato (2018) especifica cuatro condiciones fundamentales para el disefio de
puesto las cuales son: El conjunto de actividades u obligaciones que desempefia el ocupante
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(contenido del puesto) - Como ejecutar ese conjunto de actividades u obligaciones
(métodos y procedimientos de trabajo) - A quien reporta el ocupante del puesto
(responsabilidad), es decir, relacion que tiene con la jefatura del &rea en el que se encuentra

desempefiando. - A quien supervisa o dirige el ocupante con sus subordinados.

Experiencia Laboral.

La experiencia laboral es el conjunto de aptitudes y conocimientos adquiridos por una
persona o grupo en un determinado puesto laboral, o durante un periodo de tiempo especifico.
Es decir, la experiencia laboral no solo se refiere al trabajo propiamente ejercido, sino a lo
aprendido a partir de él. La experiencia laboral es una variable clave en el reclutamiento de
personal. Esto, porque forma parte del perfil que se requiere para ciertas vacantes. Por
ejemplo, para el jefe de medios digitales de un periddico se deberia buscar un profesional
que haya venido trabajando en dicha area un mediano o largo plazo, por ejemplo, cinco afios.
Asimismo, debemos tomar en cuenta que la experiencia laboral, como parte del curriculo, no
deberia limitarse solo a una lista de puestos laborales y lugares de trabajo. Esto debe venir
acompafiado de informacion sobre las tareas desarrolladas y los logros conseguidos por el
postulante en los cargos previamente ejercidos. La experiencia laboral es importante porque
existen conocimientos y habilidades que no se adquieren en el mundo académico, sino que
deben aprenderse al ejercer la profesion. Ademas, cuanta mas experiencia laboral se adquiera
en cierto campo, mas oportunidad tendréa el individuo de avanzar en esa linea de carrera. Por
ejemplo, si un comunicador desea en algin momento ser editor de la seccion de politica de
un diario, probablemente debera laborar muchos afios redactando sobre dicha materia.

Guillermo (2020).

Aprendizaje
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Para Gonzalez (2019) a lo largo del tiempo se han desarrollado distintas teorias para
orientar el aprendizaje de los nifios. A continuacion, haremos un repaso de las mas
importantes y el rol que el educador tiene en este proceso. El aprendizaje es un conjunto de
procesos mentales en donde los componentes fisioldgicos, bioldgicos y sociales permiten al
ser humano intercambiar sus ideas y comprender conocimientos. Inicia con la captacién de
estimulos del ambiente que son recibidos a traves de nuestros sentidos. Por lo tanto, se
activan diferentes areas que intervienen para codificar y decodificar la informacion para que

pueda consolidarse en nuestro cerebro, recuperandola cuando la solicitamos.

Empatia

Segun la RAE (2018) conceptualiza de dos maneras a la empatia; primero como un
sentimiento de identificacion con algo o alguien, y también como la capacidad de identificarse

con alguien y compartir sus sentimientos.

mencionan Lopez y Richard (2015) expresan que la empatia va mas alla de lo que
comunmente se le conoce como “ponerse en el lugar del otro”. Este constructo como tal alin
se encuentra en vias de elaboracidn a nivel conceptual; sin embargo, un concepto que se podria
manejar en base a lo mencionado, es que es una destreza imprescindible de toda persona y se
desarrolla acorde a la complejidad de las situaciones que se le presente a lo largo de la vida,
respondiendo de manera positiva a la situacién sin desvalorar los sentimientos y emociones

ajenas.

capacidad de adaptacion

La capacidad de adaptacion como la habilidad de las organizaciones para cambiarse
a si mismas con el objetivo de hacer frente a los cambios no pronosticados que suceden en su

contexto de actuacion. Es decir, adaptarse es variar el modo en el que la organizacion se
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comporta para lidiar con aquellos cambios que no fueron previstos de forma precisa cuando
la organizacion fue disefiada. No hay duda que lo méas valioso de una organizacion son sus
empleados, que en definitiva son los que han de adaptarse a nuevas situaciones
organizacionales: adaptarse en su forma de trabajar, de relacionarse y comunicarse los unos
con los otros. Para esto es importante estudiar el analisis de redes organizacionales, pero esto

es otro tema. (Aguado ,2016).

Trabajo en Equipo

Ferro (2019) Se definen, caracterizan y comparan los grupos y equipos de trabajo. Se sefialan
las caracteristicas y funciones que convierten gradual y paulatinamente un grupo en un
equipo de trabajo. Se sefialan las ventajas y desventajas de cada uno de ellos, tanto para los
individuos como para las organizaciones. Se analizan algunas variables estructurales, las
normas para la formacion de los equipos, las caracteristicas esenciales y las funciones que
desempefian sus miembros. Se anexa una lista con las caracteristicas fundamentales,
funciones, fortalezas y debilidades de los diferentes papeles que desempefian los miembros
en el equipo de trabajo, asi como dos herramientas para su medicion. Capacidad para resolver
problemas e imprevistos: cada dia surgen nuevos retos en el trabajo por lo que es necesario
que tener las herramientas necesarias para saber solventar cualquier imprevisto con rapidez

y eficacia.

Cumplir Metas.

segun Sanz (2019) define que el resultado final esperado (producto o servicio). Es el punto
de referencia permanente para solucionar dudas o conflictos. Imagina que en el primer
ejemplo que he puesto con el proyecto definido y en marcha, la entidad a la que presto

servicio (un banco) decide que se deben digitalizar ademas todas las polizas hipotecarias.
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Logicamente yo deberé argumentar que eso no forma parte de la META del proyecto

planteado y que se debe gestionar o bien como un cambio o bien como un nuevo proyecto.

Capacidad de Dialogo

Aunque el proceso de didlogo oral parece simple, pocas personas realmente saben
cémo comunicarse efectivamente en este formato. Después de todo, ¢has notado que, durante
algunos didlogos, tu atencion se desvia totalmente hacia factores externos o incluso
pensamientos Yy, simplemente no prestas atenciones a lo que el otro esta hablando? Es muy
comun vivir situaciones como esta y, por lo tanto, comprender la escucha activa y practicarla

es fundamental, tanto en la vida personal como profesional.

El primer beneficio importante es crear una relacion interpersonal mas completa, en
la que puedas comunicarte de manera clara y efectiva con cualquier persona, absorbiendo
informacidn y contenido relevante que ayudaran en la relacion con tu equipo, con los clientes

y prospectos. (Guajardo, 2019).

Motivacion Laboral

El empleado motivado brindard a la empresa un mejor desempefio, desarrollara
sentido de pertenencia, fidelidad a lo que hace, reflejando como consecuencia beneficios tanto
para la empresa como para los empleados concluyendo que el comportamiento de un empleado
en la organizacion, depende de los factores motivacionales que se apliquen a fin de satisfacer
sus necesidades basicas como son las buenas relaciones laborales, la satisfaccion laboral, clima
laboral positivo y los resultados de la satisfaccion laboral; actualmente, motivar de manera
acertada se ha convertido en una actividad que lograra que los empleados creen un sentido

de pertenencia y la actividad que realiza cada uno de ellos, arroje resultados
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positivos a fin de contribuir con éxito en lo que hace la organizacién. Como elemento
fundamental en el desarrollo asertivo de la organizacion, la motivacion guarda una estrecha
relacion con la satisfaccion laboral, las relaciones laborales y el entorno laboral, sin dejar de
lado al rol del gerente quien juega un papel especial, al momento de llevar la responsabilidad
de direccién y de aplicar las estrategias mas adecuadas de motivacién dentro de una

organizacion empresarial. (Coromoto, 2018).

Marco conceptual
Micro y pequefias empresas

Son negocios creados por personas que tienen espiritu emprendedor e invierten su dinero
por una idea de negocio con la finalidad de solventar sus gastos, tener una estabilidad
econOmica, ser competitivo en el mercado; optar por toma de decisiones, nuevas estrategias
y métodos para seguir permaneciendo en el mercado y sobre todo cumpliendo con los

reglamentos establecidos para seguir surgiendo y obtener mas clientes.

Gestion de calidad

Es un mecanismo esencial en el proceso de actividades ejecutadas en una compafiia con
la finalidad de realizar una buena planificacion, organizacion y direccion en cada una de las
funciones de las areas respectivas, ademas busca de manera constante la mejora continua de
los productos y/o servicios, también permite direccionar el cumplimiento adecuado de las
tareas diarias de una entidad.
Capacidades
Desarrollo de Capacidades

Para Julian y Bouillon (2014) afirman que, en su afan de transformacion, el desarrollo de
capacidades engloba una serie de elementos cruciales (instituciones, politicas, valores,

individuos, entre otros) cuya articulacion y puesta en valor se antojan esenciales para la
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consecucion de unos logros perdurables de desarrollo. Todos estos elementos se sittan en la
orbita del concepto de capacidad, entendido como una amalgama de habilidades, sistemas y
aptitudes en materia de liderazgo y conocimientos, experiencia técnica, gestion o direccion,
entre otros, indispensables para conseguir mejoras.
definicién de capacidad

Para Duarte (2018) se denomina capacidad al conjunto de recursos y aptitudes que tiene
un individuo para desempefiar una determinada tarea. En este sentido, esta nocién se vincula
con la de educacion, siendo esta Ultima un proceso de incorporacion de nuevas herramientas
para desenvolverse en el mundo. El término capacidad también puede hacer referencia a

posibilidades positivas de cualquier elemento.
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1. HIPOTESIS

Menciona Ramirez (2015) quien sefiala que una hipotesis no necesariamente tiene
que ser verdadera; sin embargo, no se debe caer en el error de formular hipotesis a la ligera
sin haber revisado cuidadosamente la literatura, ya que se pueden cometer errores tales como
hipotetizar algo  sumamente  comprobado o hipotetizar algo que ha sido
contundentemente rechazado.

En la presente investigacion de titulo: la caracterizacion de la capacidad del
personal en los trabajadores en las micro y pequefias empresas rubro arquitecturas: caso
empresa Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020. No se &plico hipotesis por

se una investiagacion descriptiva.

IV. METODOLOGIA
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4.1. Disefio de Investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de disefio no experimental- transversal —
descriptivo. Fue no experimental porque no se manipulé deliberadamente a la variable
capacidad del personal en las micro y pequefias empresas, solo se presento tal y como se
manifestd conforme a la realidad sin sufrir ningun tipo de alteraciones. (Hernandez y

Mendoza, 2018).

Fue transversal por el estudio de investigacion de las capacidades del personal en las
micro y pequefias empresas rubro arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito
Ayacucho 2020. Se realiz6 en un espacio de tiempo determinado, el cual tuvo un inicio y un

fin especificamente en el afio 2020

Fue descriptivo porque solo se describi6 las principales caracteristicas las capacidades del
personal en las micro y pequefias empresas rubro arquitectura: caso empresa Ingenieros
Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020.

4.2. Poblacién y Muestra

Poblacion

La poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que formara
el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple con una serie de criterios
predeterminados. Es necesario aclarar que cuando se habla de poblacion de estudio.
(Hernandez, 2014)

Se utiliz6 una poblacion de 5 trabajadores de la empresa Ingenieros Constructores EIRL,
rubro arquitectura del distrito Ayacucho 2020. La informacion se obtuvo a través de la
informacion brindada del gerente de la empresa.

Muestra
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El Muestreo es no probabilisticas porque la muestra fue halla por conveniencia: Consiste en
la seleccion por métodos no aleatorios de una muestra cuyas caracteristicas sean similares a
las de la poblacion objetivo. También puede ser que el investigador seleccione directa e
intencionadamente los individuos de la poblacion. ElI caso més frecuente de este
procedimiento es utilizar como muestra los individuos a los que se tiene facil acceso.

(Hernandez, 2014).

Se utiliz6 una muestra de 5 trabajadores de la empresa Ingenieros Constructores EIRL, rubro

arquitectura del distrito Ayacucho 2020. Al ser un una poblacion y muestra son iguales es

muestra censal.
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4.3. Definicion y operacionalizacion de variables e indicadores

Variable:

Capacidad del
personal

Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escalas de
medicion
Experiencia Laborar
Los trabajadores Dimension Nunca
Los trabajadores de las micro y pequefias | manifiestan diversas
empresas son seres humanos con ganas de | edades, algunos son del Conocimiento aprendizaje casi nunca
salir adelante frente a un mercado género femenino o
competitivo poniendo en practica una masculino, presentan empatia a veces
capacidad del personal grado de instruccion,
ademas son duefios o Capacidad de adaptacion | casi siempre
administradores y tienen Dimensién
varios afios en el cargo. siempre
Habilidades Trabajar en equipo
Cumplir metas
Dimension
Capacidad de dialogo
Desempefio
del
puesto

Motivacion laboral
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4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizo para la recoleccion de la informacion fue la encuesta, porque es
una técnica destinada a obtener datos de personas, cuyas opiniones son fundamentales para
la investigacion. La técnica de la encuesta se aplico a los trabajadores de la empresa
Ingenieros Constructores EIRL, rubro arquitectura del distrito Ayacucho 2020.

Instrumento

se utilizo en esta investigacion fue el cuestionario el cual estuvo estructurado con 11
preguntas; las 3 primeras estuvieron dirigidas de como es el conocimiento de los trabajadores
las 3 siguientes fueron sobre las habilidades de los trabajadores de las micro y pequefias
empresas Y las 5 Gltimas estuvieron relacionadas a las caracteristicas del desempefio laboral
4.5. Plan de anélisis

Se utilizo el programa Excel fue utilizado para ejecutar la tabulacion de la informacion
adquirida con el cuestionario como instrumento; asi mismo para realizar tablas y figuras;
ademas el programa Word fue til para redactar el trabajo de investigacion; se utiliz6 el
Mendeley para almacenar los archivos y las referencias bibliogréaficas; el programa Power
Point fue esencial para la elaboracion y presentacién en diapositivas y uso en la sustentacion
del trabajo de investigacion; el turnitin fue requerido para visualizar la similitud de
porcentaje y evitar el plagio, por dltimo el programa PDF fue necesario para la presentacion

final del trabajo de investigacion.

26



4.6.Matriz de Consistencia

. . Variable Poblacion 'y Métodos Y Técnicas e Plan de
Enunciado Objetivos Muestra Disefios instrumentos Andlisis
Objetivo general El trabajo de El programa
Describir las capacidades del personal en investigacion fue del | Técnica: Se | Excel fue utilizado
las micro y pequefias empresas rubro disefio de | utilizé la| para realizar tablas
arquitectura: caso Ingenieros Constructores La investigacion no| encuesta. y figuras de la
Como es la EIRL, distrito Ayacucho 2020. Capacidad del | Se utiliz6 una | experimental - investigacion
éapacidad del o e Personal poblacion de 5 | transversal y asimismo fue util el
personal en las Objetivo especifico 1: trabajadores d_e la | descriptivo. Instrumer_1t_o:, programa Word,
. empresa Ingenieros Se utilizd el | Turnitin y el
micro Y| Describir  las  caracteristicas el Constructores No  experimental: | cuestionario programa PDF.
pequenas conocimiento del personal en las micro y EIRL, distrito | Porque  no  se
empresas rubro | neqefias empresas rubro arquitectura; caso Ayacucho 2020. manipulé
arquitectura: Ingenieros  Constructores EIRL, distrito deliberadamente a la
Icaso ) Ayacucho 2020. variable.
gc?r?sntlrir;f)res Objetivo especifico 2: Se obtuvo una | Transversal:  Porque
EIRL.  distrito Des_c_rlblr las caracteristicas de_ las muestra de 05 |se realizd en un
AyaCl’JChO hab|I|(1ades del personal en _Ias micro y trabajadores de | espacio de tiempo
20207, pequefias empresas rubro arquitectura: caso “Ingenieros determinando.

Ingenieros Constructores EIRL, distrito
Ayacucho 2020.

Obijetivo especifico 3:

Identificar las caracteristicas del desempefio
laboral del personal en las micro y pequefias
empresas  rubro  arquitectura:  caso
ingenieros constructores EIRL, distrito
Ayacucho 2020.

Constructores EIR,
distrito Ayacucho
2020.

Descriptivo:  Porque
se  describio las
principales

caracteristicas de la
variable
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4.7. Principios éticos
Principio a las personas

Se utilizé el principio ético proteccion a la persona porque toda la informacion recibida
de los participantes fue de acuerdo a su conveniencia respetando su privacidad, ademas
solicitaron no poner sus correos electrénicos ni nimeros telefénicos, solo colocaron sus
nombres completos y sus firmas a través de un consentimiento informado. Se les menciond
que los datos personales brindados solo seran utilizados para el trabajo de investigacion y
que si decidieran no dar mas informacion se les concederia sin ninguna obligacion.
Beneficencia y no maleficencia

Se les menciond a los microempresarios que la informacion otorgada no causaria ningdn
dafio en la organizacidén ni afectaria en las funciones ejecutadas o perjudicaria en las
utilidades diarias, ademas se les cedié la anonimidad de las respuestas en el cuestionario. Por
otro lado, se tuvo tolerancia en la espera de la atencion cuando se presencié clientes en el
establecimiento para no generar molestias. Luego se les manifest6 lo relevante que fue su
participacion en el trabajo de investigacion.
Justicia

Se brindé un trato amigable a los representantes de las micro y pequefias empresas
detallandoles el motivo e importancia de la encuesta y su participacion, también se entregd
un modelo de consentimiento informado uniforme para cada uno y se emplearon las mismas
preguntas. Ademas, se les comunicé que, si estan interesados en saber los resultados de la
investigacion, se les haria llegar una copia de la informacién.
Integridad cientifica

Se les coment6 que los datos personales concedidos por cada participante solo se
emplearian en el consentimiento informado. Ademas, se les indicd que las respuestas

otorgadas serian utilizadas en el proceso del trabajo de investigacion. También se les
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manifestd que los resultados proporcionados no seran manipulados ni alterados. Por otra
parte, se les sugiri6 a los representantes realizar toma fotogréfica de la fachada del
establecimiento, pero ellos no aprobaron el permiso.
Libre participacion y derecho a estar informado

Se aplicé el cuestionario a los participantes después de mencionarles la finalidad de la
investigacion presenciada en el consentimiento informado. También de pedirles que sean
participes, leida del documento, su aprobacion y firma del mencionado consentimiento.
Luego se resolvieron varias dudas de los duefios de las micro y pequefias empresas acerca
de la informacion otorgada con el propésito de brindarles una mejor seguridad en su
intervencion.
Cuidado del medio ambiente y la biodiversidad

Como modo de aportar al medio ambiente, conservacion de la naturaleza, se aplicé el
cuestionario en papeles reciclados, en lo cual contenian las interrogantes a ejecutar. También
se contribuyd ahorrando energia utilizando la laptop después de estar completamente

cargada y no se utilizé enchufado por varias horas para el trabajo de investigacion.
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V. RESULTADOS
5.1. Resultados
Tabla 1l

Caracteristicas del conocimiento del personal en las micro y pequefias empresas rubro
arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020.

Conocimiento del personal N° %
Experiencia Laboral

Siempre 4 80.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 1 20.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 _0.00
Total 5 100.00
Miden la experiencia laboral

Siempre 4 80.00
Casi siempre 1 20.00
A veces 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 _0.00
Total 5 100.00
Evalua el nivel deaprendizaje

Siempre 2 40.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 1 20.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 2 _40.00
Total 5 100.00
Empatia

Siempre 3 60.00
Casi siempre 1 20.00
A veces 1 20.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 _0.00
total 5 100.00

Nota. Datos obtenidos cuestionario aplicado a los trabajadores de las micro y pequefias
empresas rubro arquitectura: caso ingenieros constructores E.I.R.L, distrito Ayacucho,
2020.
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Tabla 2
Caracteristicas de la habilidad personal en las micro y pequefias empresas rubro

arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020.

Habilidades N° %
Capacidad de adaptacion
Siempre 2 40.00
Casi siempre 1 20.00
A veces 1 20.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 1 20.00
Total 5 100.00
Trabajar en equipo
Siempre 4 40.00
Casi siempre 1 20.00
A veces 1 20.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 1 20.00
Total 5 100.00

Nota. Datos obtenidos cuestionario aplicado a los trabajadores de las micro y pequefias
empresas rubro arquitectura: caso ingenieros constructores E.I.R.L, distrito Ayacucho,
2020.
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Tabla 3
Caracteristicas del desempefio laboral en las micro y pequefias empresas rubro

arquitectura de: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020.

Desemperio del puesto N° %
Cumplir metas

Siempre 4 80.00
Casi siempre 1 20.00
A veces 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 5 100.00

Capacidad de dialogo
Exigen que los trabajadores adquieran la capacidad de dialogo

Siempre 2 40.00
Casi siempre 1 20.00
A veces 1 20.00
Casi nunca 0 0.00

Nunca 1 20.00
Total 5 100.00

Motivacion laboral
Verifican si los clientes son atendidos de forma correcta por el personal

Siempre 5 100.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
total 5 100.00

Premia la Responsabilidad de los trabajadores cuando cumples sus labores
encomendadas

Siempre 2 40.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 2 40.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 1 20.0
total 5 100.00
Se da la motivacion laboral

Siempre 4 80.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 1 20.00
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
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Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de las micro y
pequefias empresas rubro arquitectura: caso ingenieros constructores E.I.R.L, distrito
Ayacucho, 2020.
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5.2. Andlisis de resultados
Tabla 1. Caracteristicas del conocimiento del personal en las micro y pequefas
empresas rubro arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, Distrito Ayacucho.
Experiencia Laboral: el 80% de los trabajadores indicaron que siempre solicitan la
experiencia laboral (tabla 1) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion
realizada por Velasquez (2016) quien indico 99% los ingresados cuenta con la experiencia
laboral, pero contrasta con la investigacion ejecutada por Sanz (2017) el cual identifico el
desempefio laboral que existe el 80% en los trabajadores del mismo modo contrasta con la
tesis de Castafieda (2017) el cual afirmo en los resultados 81% indica que existe la
experiencia laboral, esto demuestra que si siempre solicita la experiencia laboral para su
contratacion, a fin de tener trabajadores calificados con la finalidad de brindar un buen
servicios a sus clientes y dar una buena imagen, ya que el duefio se siente tranquilo con sus

trabajadores con experiencia y no tema a la competencia del mismo rubro.

Miden la experiencia laboral: el 80% de los trabajadores de los encuestados mencionaron
que siempre miden la experiencia laboral (tabla 1) estos resultados coinciden con lo
encontrado en la investigacion realizada por Velasquez (2016) quien indico el 99% que a
los ingresados les mide la experiencia laboral, pero contrasta con la investigacion ejecutada
por Zans (2017) el cual determino que la medicion de los trabajadores en el desempefio
laboral si existe el 80%, del mismo modo contrasta con la tesis de Castafieda (2017) el cual
afirmo en los resultados del 80% existe la medicion del desempefio laboral, mencionando de
manera argumentativa su experiencia en el campo. la empresa realiza la evaluacion de sus
trabajos afin de determinar el grado de asimilacion para poder designar al area a cargo asi

sentirse comodo con su trabajo.
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Empatia: el 60% de los trabajadores mencionan que siempre practican la empatia (tabla
1) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion realizada por Munive
(2018) quien menciono el 28,18%, por lo tanto es la mas practicada por los estudiantes, la
habilidad social de la autoestima, pero contrasta con la investigacion realizada por Cojulln
(2015) el cual termino que el 55% de los trabajadores practican la empatia del modo
contrasta con la tesis de Vallejos (2019) el cual afirmo que el 60% de los trabajadores tiene
que practican la empatia en el trabajan a tiempo completo en la empresa. En la empresa el
gerente exigir que se practique la empatia porque es la responsabilidad de crear una cultura
de equipo positiva y productiva en el trabajo recae en gran medida en los trabajadores,
construyendo un sentido de confianza, apertura y comprension que hace que los trabajadores
se sientan apreciados, valorados, escuchados, reconocidos y cuidados. Cuando un lider hace
que sus subordinados se sientan de esta manera, el equipo se torna fuerte y unido, y es cuando

realmente se alcanzan objetivos importantes.

Tabla 2 Caracteristicas de las habilidades personales en las micro y pequefias
empresas rubro arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho
2020.

Capacidad de adaptacion: el 40% de los trabajadores mencionaron que siempre brinda el
tiempo necesario a la adaptacion de trabajo (tabla 2) estos resultados coinciden con lo
encontrado en la investigacion realizada por Vallejos (2019) quien indico el 39 % muestran
Habilidades y la capacidad de adaptacion en el desempefio laboral, pero contrasta con la
investigacion ejecutada por Zans (2017) el cual determino la capacidad de adaptacion el
desempefio laboral que existe el 40%, del mismo modo contrasta con la tesis de Castafieda (2017)
el cual afirmo en 35% los resultados que la capacidad de adaptacion es importante porque mejor

el desempefiado laboral, mencionando de manera argumentativa la experiencia en el
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campo de trabajo, La capacidad de adaptacion es la facilidad que tiene un trabajador para
adaptarse lo antes posible a un puesto de trabajo. Es la habilidad que tiene un profesional
para adaptarse a su puesto de trabajo, de forma rapida y esto le facilita a la empresa que su
trabajador tenga la capacidad de adaptarse.

Trabajar en equipo: el 80% de los trabajadores manifestaron que trabajan siempre en
equipo (tabla 2) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion realizada
por Vallejos (2019). quien indico el 85% determino la influencia que tienen las habilidades
blandas sobre el desempefio del personal y el trabajo en equipo pero contrasta con la
investigacion ejecutada por Coronel (2017) el 53.8% tiene nivel bajo de conocimiento y el
trabajo en equipo del mismo modo contrasta con la tesis de Castafieda (2017) el cual afirmo en
los resultados cual es el campo que mas les agrada y en el que mejor se han desempefiado trabajar
en equipo, mencionando de manera argumentativa su experiencia en el campo favorito ya
mencionando, trabajar en equipo es el esfuerzo integrado de un conjunto de personas para la
realizacion de un proyecto. Hoy en dia, es una forma de trabajo eficiente que entrega varios
puntos de vista y que sirven para resolver mas eficientemente conflictos que surgen en el
ambito econdmico, politico y social.

Tabla 3 caracteristicas del desempefio laboral en las micro y pequefias empresas
rubro arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020.

Cumplir metas: el 80% de los trabajadores indicaron que siempre exigen cumplir metas
en las fechas indicadas (tabla 3) estos resultados coinciden con lo encontrado en la
investigacion realizada por Velasquez (2016) quien indico 99% quien los ingresados, pero
contrasta con la investigacion ejecutada por Zans (2017) el cual determino identificar el
desempefio laboral que existen cumplir metas el 79%, del mismo modo contrasta con la tesis

de Castafieda (2017) el cual afirmo en los 80% de resultados les exige cumplir mentas, para
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esta empresa soy primordiales las metas dirigen las acciones y le proporcionan un objetivo.

Adicionalmente, sirven para medir el éxito de la empresa.

Capacidad de dialogo: el 40% de los trabajadores mencionaron que siempre adquieran
(tabla 3) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion realizada por
potosino (2020) quien indico el 60% a veces consideran que su trabajo contribuird en la
capacidad de dialogo a la consecucidon de sus metas mas adelante, por Munive (2018)
finalmente se concluye el 28,18%, por lo tanto es la mas practicada por los estudiantes, la
habilidad y la capacidad de dialogo, del mismo modo contrasta con la tesis de Castafieda
(2017) se resalta en los resultados el 80% como ha sido ese desempefio una vez logrado ese
que se les exigir tener la capacidad de dialogo en el campos en el que las enfermeras se
pueden desempefiar como es el campo administrativo. el gerente de la empresa nos manifiesta
que la capacidad de dialogar Es el instrumento para buscar acuerdos entre lo que es posible
y lo que no. Es la manera de hacer entender a los colaboradores la voluntad de la compafiia

por mejorar las cosas, la puerta abierta al descubrimiento de las soluciones.

Verifican que los clientes son atendidos de forma correcta: el 100% de los trabajadores
indicaron (tabla 3) estos resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion
realizada por Velasquez (2016) quien indico 99% quien los ingresados, pero contrasta con
la investigacion ejecutada por Zans (2017) el cual determino identificar el desempefio laboral
que existe y evaluar la relacion entre Clima Organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa del mismo modo
contrasta con la tesis de Castarieda (2017) el cual afirmo en los resultados cual es el campo
que més les agrada y en el que mejor se han desempefiado, mencionando de manera

argumentativa su experiencia en el campo favorito ya mencionando, esto demuestra que si
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siempre solicita la experiencia laboral para su contratacion, afin de tener trabajadores
calificados con la finalidad de brindar un buen servicios a sus clientes y dar una buena
imagen, ya que el duefio se siente tranquilo con sus trabajadores con experiencia y no teme
a la competencia del mismo rubro.

Verifican si los clientes son atendidos de forma correcta: el 100% de los trabajadores
indicaron (tabla 3) estos resultados contrastan con lo encontrado en la investigacion
realizada por Velasquez (2016) quien indico el 99% verifican que los ingresados son
atendidos de forma correcta, pero contrasta con la investigacion ejecutada por Zans (2017)
el cual determino el 99% que verifican que los clientes sean atendidos de forma correcta del
mismo modo contrasta con la tesis de Castafieda (2017) el cual afirmo en los resultados
100% verifican que los clientes son atendidos de forma correcta y eso mejora el desempefiado
laboral, esto demuestra que si siempre verifican que los clientes son atendidos de forma
correcta con la finalidad de brindar un buen servicios a sus clientes y dar una buena imagen,
ya que el duefio se siente tranquilo con sus trabajadores con experiencia y no teme a la

competencia del mismo rubro.

Premia la Responsabilidad de los trabajadores cuando cumples sus labores encomendadas:
el 40% (tabla 3) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion realizada
por Velasquez (2016) quien indico 99% que premia la responsabilidad de los trabajadores
cuando cumples sus labores encomendadas, pero contrasta con la investigacion ejecutada por
Zans (2017) el cual determino el desempefio laboral que existe la premian la responsabilidad
de los trabajadores cuando cumples sus labores del mismo modo contrasta con la tesis de
Castafieda (2017) el cual afirmo en los resultados 100% Premia la Responsabilidad de los
trabajadores cuando cumples sus labores encomendadas en el campo que mas les agrada y en

el que mejor se han desempefiado, para

38



esta empresa soy primordiales la premiacion de la responsabilidad de los trabajadores
cuando cumples sus labores encomendadas las metas dirigen las acciones y le proporcionan

un objetivo. Adicionalmente, sirven para medir el éxito de la empresa.

Existe la motivacion laboral: el 80% de los trabajadores indicaron que existe la
motivacion laboral (tabla 3) estos resultados coinciden con lo encontrado en la investigacion
realizada por Vallejos (2019). quien indico el 85% determino que existe la motivacion laboral,
pero contrasta con la investigacion ejecutada por Coronel (2017) el 53.8% tiene nivel bajo de la
motivacion laboral del mismo modo contrasta con la tesis de Castafieda (2017) el cual afirmo
en los resultados 90% cual afirma que existe la motivacion laboral que mejora trabajar en
equipo, Trabajar en equipo motivacion laboralmente es el esfuerzo integrado de un conjunto
de personas para la realizacion de un proyecto. Hoy en dia, es una forma de trabajo eficiente
que entrega varios puntos de vista y que sirven para resolver mas eficientemente conflictos

que surgen en el &mbito econdémico, politico y social.
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V1. CONCLUSIONES

Se concluye segun al primer objetivo especifico los trabajadores de la empresa mencionan
que siempre solicitan la experiencia laboral, la mayoria indican que siempre miden la
experiencia laboral, siempre eval(a el nivel de aprendizaje, las empatias siempre consideran
entre trabajadores. Los trabajadores son profesionales con mucha experiencia en su area
porque ya trabajaron en otras entidades como publicas y privadas que tienen la capacidad
suficiente en sus cargos encomendados.

Se concluye segun al segundo objetivo especifico los trabajadores de la empresa
mencionan que siempre realizan la capacidad de adaptacion al trabajo, indican que siempre
trabajar en equipo es la mejor opcién para llegar a la meta trazada. Y también bridan el tiempo
necesario al trabajador nuevo en la adaptacién al trabajo y ven la forma de evolucién para
cada trabajador, no todos los trabajadores son capaces de asumir un cargo es por ello se ve
al personal en donde se envuelve mejor y recién se le asigna en un area donde se sienta
coémodo y capaz de ejercer sus habilidades.

Se concluye segun al tercer objetivo especifico los trabajadores de la empresa mencionan
que les exige cumplir metas, siempre exigen que los trabajadores adquieran la capacidad de
dialogo, manifiestan que siempre verifican que los clientes este atendidos de forma correcta
por el personal, premia la responsabilidad de los trabajadores cuando cumples sus labores
encomendadas Siempre y Siempre se les da la motivacion laboral. Segun la informacion
obtenida la investigacion

concluye final que la capacidad del personal en las micro y pequefias empresas rubro
arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, Distrito Ayacucho 2020, se da de forma
positiva, porque la empresa cumple y se preocupa por el bienestar del personal, asi como
también vela por la calidad de los trabajos direccionandolos por especialidades y equipos de

trabajo. La empresa esta convencida que un personal contento; comparte los objetivos, la
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mision y vision de la empresa, no hay duda que un personal comprometido es el mejor

instrumento de éxito y calidad.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS
Recomendaciones

Recomendar al gerente de la empresa tomar en cuenta siempre las capacidades del
personal en la micro y pequefia empresa, comunicar los beneficios que se obtienen del
conocimiento, habilidades y desempefio laboral del personal como dimensiones para

identificar el potencial del recurso humano.

Evaluar a cada trabajador su capacidad y talento que tienen y que por ultimo ni ellos
mismo se dan cuenta. Por ello es necesario realizar este tipo te evolucidn, el gerente de la
empresa debe seguir descubrio6 muchas méas habilidades que tiene cada uno de sus
trabajadores y asi brindar trabajos de calidad y que sus clientes no tienen quejas algunas por

los resultados esperados.

Considerar la colaboracion con otras empresas del rubro con el fin de obtener mejores

experiencias en cuanto a la capacidad del personal.
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Anexo 1. Cronograma de actividades

AnNexos

NO

Actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Ano 2020

Ano 2021

Semestre |

Semestre 11

Semestre |

Semestre 11

.| Elaboracion del Proyecto

1|2

3141

2

3

4

2

3

4

2

3

Revision del proyecto por el
Jurado de Investigacion

Aprobacién del proyecto
por el Jurado de
Investigacion

Exposicion del proyecto al
Jurado de Investigacion o
Docente Tutor

Mejora del marco teérico

Redaccién de la revisién de
la literatura

Elaboracion del
consentimiento informado

()

Ejecucion de la
metodologia

Resultados de la
investigacion

10

Conclusiones y
recomendaciones

11

Redaccién del pre informe
de Investigacion.

12

Reaccion del informe final

Aprobacion del informe
final por el Jurado de
Investigacion

Presentacion de ponencia
en
eventos cientificos

Redacciéon de articulo

cientifico
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Anexo 2. Presupuesto

Presupuesto desembolsable
(Estudiante)

Categoria

Base

% o Numero

Total
(s/.)

Suministros (*)

Impresiones

Fotocopias

Empastado

Papel bond A-4 (500 hojas)

Servicios

Uso de Turnitin

50.00

100.00

Sub total

Gastos de viaje

Pasajes para recolectar
informacién

Sub total

Total de presupuesto desembolsable

Presupuesto

(Universidad)

no desembolsabl

Categoria

Base

% 6 Numero

Total

(s/.)

Servicios

Uso de Internet (Laboratorio de
Aprendizaje Dig40.00ital - LAD)

30.00

120.00

Busqueda de informacion en base
de

datos

35.00

70.00

Soporte informéatico (Mddulo de
Investigacion del ERP University -
MOIC)

40.00

160.00

Publicacién de articulo en
repositorio institucional

50.00

50.00

Sub total

400.00

Recurso humano

63.00

252.00

Asesoria personalizada (5 horas
por
semana)

Sub total

252.00

Total de presupuesto no
desembolsable

652.00

Total (S/.)
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Anexo 3. Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE ASENTIMIENTO INFORMADO
(Ciencias Sociales)

Con la finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informale sobre el proyecto de investigacion y

solicitarle su consentimiento. De aceptarle, el investigador y usted se quedan con una copia.

La presente investigacion se titula Capacidad del Personal en las Micro y Pequefias Empresas Rubro
Arquitectura: Caso Ingenieros Constructores E.I.R.L, Distrito Ayacucho, 2020 y es dirigido por Marribel

Salvatierra Tenorio, investigador de la Universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

El propdsito de la investigacién es: Describir las capacidades del personal en las micro y pequefias empresas
rubro arquitectura de viviendas: caso empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L para ello, se le invita en una

encuesta que le tomara 10 minutos de su tiempo.

Su participacién en la investigacién es completamente voluntaria y andnima, usted pueda decidir interrumpirla
en cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio, si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la

investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de Whatsapp Web Si desea,

también podra escribir al correo Mabel.Gian16@gmail.com, para recibir mayor informacion. Asimismo, para

consultar sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de la universidad

catolica los angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete su dato a continuacion:
Nombre: Jorge Loayza Ramos

Fecha: 26/10/2020

Correo electrénico: loyza.arquitect@gmail.com

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacién):

48


mailto:Mabel.Gian16@gmail.com
mailto:arquitect@gmail.com

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

PROTOCOLO DE ASENTIMIENTO INFORMADO

(Ciencias Sociales)

Con la finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informale sobre el proyecto de investigacion y

solicitarle su consentimiento. De aceptarle, el investigador y usted se quedan con una copia.

La presente investigacion se titula Capacidad del Personal en las Micro y Pequefias Empresas Rubro
Arquitectura: Caso Ingenieros Constructores E.I.R.L, Distrito Ayacucho, 2020 y es dirigido por Marribel

Salvatierra Tenorio, investigador de la Universidad Cat6lica los Angeles de Chimbote.

El propdsito de la investigacidn es: Describir las capacidades del personal en las micro y pequefias empresas
rubro arquitectura de viviendas: caso empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L para ello, se le invita en una

encuesta que le tomara 10 minutos de su tiempo.

Su participacién en la investigacién es completamente voluntaria y andnima, usted pueda decidir interrumpirla
en cualquier momento, sin que ello le genere ningln perjuicio, si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la

investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de Whatsapp Web Si desea,

también podra escribir al correo Mabel.Gian16@gmail.com, para recibir mayor informacién. Asimismo, para

consultar sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de la universidad

catolica los angeles de Chimbote.
Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete su dato a continuacién;

Nombre: Edmundo Prado Barzola

Fecha: 26/10/2020

Correo electrénico: edumundol18@gmail.com

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacién):
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo ARTURO CHUCHON HUAMANI, identificado con DNI..Z8.29.5065con carnet de

colegiatura CLAD N° ‘{S‘Oy con grado de Maestria.

Por medio de este presente hago constar que he revisado con fines de validacion el instrumento
de recoleccion de datos, la encuesta elaborada por la estudiante MARRIBEL SALVATIERRA
TENORIO, para efecto de su aplicacion a los sujetos de la poblacién-muéstra seleccionada
para el trabajo de investigacion titulado: CAPACIDAD DEL PERSONAL EN LAS MICRO
Y PEQUENAS EMPRESAS RUBRO ARQUITECTURA: CASO INGENIEROS
CONSTRUCTORES E.LR.L, DISTRITO AYACUCHO, 2020; que se encuentra realizando,
luego de hacer la revision correspondiente se recomienda al estudiante tener en cuenta las

observaciones hechas al instrumento con la finalidad de optimizar los resultados.

Ayacucho 14 de noviembre del 2020

L . ki :
T —

Firma del experto
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APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE | INSTITUCION DONDE LABORA | NOMBRE DEL INSTRUMENTO [ AUTOR DEL INSTRUMENTO |
Lhui 8] al, Biuia Vladeeon Ces\tonad o I Y 0w

TITULO DE LA INVESTIGACION: Cagacidad, del\ Qeweral en \os Ycrg y equeios emPeses 2UDIo Awqoidecluias

TABLA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR

EXPERTO UNIVERSIDAD CATOLICA ULADECH-EFP-AD

ASPECTO DE EVALUACION
CRITERIO DE ITEMS EVALUAR DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
EVALUACION
5/10 | 15|20 |25 |30|35/40 (45|50 55|60 65)|70|75 85 (90 | 95 | 100

1. Claridad. Este formulario con | propiado. b4
2. Objetividad. Esta expresado en conductas observables. B
3. Actualizacion, Esta adecuado al avance de la ciencia y la

tecnologia. X
4. Organizacié Esta do en forma logica.
5. Suficienci Comprende asp cuantitativos. ¥
6. Intencionalidad. Esta adecuado para medir los aspectos de

interés. X
7. Consistencia. Esta basado en aspectos tedricos ;
LR Sy T B G ~ ¥
8. Coherencia. Entre las  variables  dimensiones,

indicadores e items. \L
9. Metodologia. La gl ponde al prop de la

investigacion. )L
10. Pertinencia Las dimensiones consideradas permiten

evaluar la variable en su conjunto. y

L OPINION DE APLICACION

Il PROMEDIO DE VALORACION

Bladeen

Y= 11-2020

o o Ouchin am.
CLAD. 8310

LUGAR Y FECHA

DNIN°.R14%065
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Anexo 6. Cuestionario

-y
ég
< S >
A

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
INGENIEROS CONSTRUCTORES E.I.LR.L, DISTRITO AYACUCHO, 2020
Sefior (a) trabajador:
La presente encuesta es anénima, y forma parte de un trabajo de investigacion titulada
“Capacidad del Personal en las Micro y Pequefias Empresas Rubro Arquitectura: Caso
Ingenieros Constructores E.L.R.L, Distrito Ayacucho, 20207, que tiene por finalidad
recolectar informacién, se le ruega con total sinceridad.

INSTRUCCION:

En el siguiente cuestionario se presentan un grupo de caracteristicas sobre Capacitacion del

personal; cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de respuesta que debe marcar
con una “X” o “+” las alternativas que usted crea conveniente teniendo en cuenta los
siguientes criterios.

ESCALA DE VALORACION

1: nunca 2: casi nunca 3: aveces 4: casi siempre 5: siempre
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N° ITEMS

DIMENSION 01: Conocimientos

1 ¢En la empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L, solicitan la experiencia
laboral para su contratacion?

2 ¢En la empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L, miden la experiencia laboral
de los candidatos para ejecutar ciertas funciones de su puesto?

3 ¢En la empresa Ingenieros Constructores E.I.LR.L evalia el nivel de
aprendizaje de los trabajadores?

4 La empresa Ingenieros Constructores E.I.LR.L, practican la empatia entre

trabajadores?

DIMENSION 02: Habilidades

5 ¢la empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L, brinda el tiempo necesario para
la adaptacion al trabajo?
6 ¢En la empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L, incentivan a trabajar en

equipo?

DIMENSION 03: Desempefio del puesto

7. ¢En la empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L, exigen cumplir metas con
los trabajos en las fechas indicadas?

8. ¢En la empresa Ingenieros Constructores EIRL, exigen que los trabajadores
adquieran la capacidad de dialogo

Q. En la empresa Ingenieros Constructores E.I.R.L Verifican si los clientes son
atendidos de forma correcta por el personal para asegurar el éxito comercial
de la empresa.

10. En La empresa Ingenieros Constructores E.LR.L, premia la
Responsabilidad de los trabajadores cuando cumples sus labores
encomendadas?

11. ¢En la empresa Ingenieros Constructores EIRL, se da la motivacion laboral?
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FIGURAS
Caracteristicas del conocimiento del personal en las micro y pequefias empresas rubro

arquitectura de: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020

4
400%
350%
300%
250%
200%
150% 1
80%
100%
0,
50% 0% 0 20 0% 0 0% 0
0%
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
Porcentaje de encuestados 80% 0% 20% 0% 0%
N° de Encuestados 4 0 1 0 0
Figura 1. Experiencia Laboral
Fuente. Tabla 1
4
400%
350%
300%
250%
200%
150%
100%
207
50% 0% 0 0% 0 0% 0
0%
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
Porcentaje de encuestados 80% 20% 0% 0% 0%
N° de Encuestados 4 1 0 0 0

Figura 2. Miden la experiencia laboral de los candidatos para ejecutar ciertas funciones de
su puesto

Fuente. Tabla 2
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Porcentaje de encuestados

N° de Encuestados
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Figura 3. Evalua el nivel de aprendizaje de los trabajadores

Fuente. Tabla 3
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Figura 4. Empatia
Fuente. Tabla 4
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Caracteristicas de la habilidad personal en las micro y pequefias empresas rubro

arquitectura de viviendas: caso empresa Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho

2020.
200%
180%
160%
140%
120%
100%
80%
60%
40%
20% 0% 0
A
0%
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
Porcentaje de encuestados 40% 20% 20% 0% 20%
N° de Encuestados 2 1 1 0 1
Figura 5. Capacidad de adaptacion
Fuente. Tabla 5
il
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Tabla 6. Trabajar en equipo

Fuente. Tabla 6
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Caracteristicas del desempefio laboral en las micro y pequefias empresas rubro

arquitectura: caso Ingenieros Constructores EIRL, distrito Ayacucho 2020.

2
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Porcentaje de encuestados 40% 20% 20% 0% 20%
N° de Encuestados 2 1 1 0 1
Figura 7. Cumplir metas
Fuente. Tabla 7
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Figura 8. Capacidad de dialogo
Fuente. Tabla 8
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SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
Porcentaje de encuestados 100% 0% 0% 0% 0%
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Figura 9. Motivacion laboral
Fuente. Tabla 9
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Figura 10. Premia la Responsabilidad de los trabajadores cuando cumples sus labores
Encomendadas

Fuente. Tabla 10
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Porcentaje de encuestados

N° de Encuestados
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Figura 11. Se da la motivacion laboral

Fuente. Tabla 11
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TINV IV-C-MSALVATIERRAT-INFORME FINAL DE TRABAJO DE
INVESTIGACION-2021-02

INFORME DE ORIGINALIDAD

0., Oss O Oss

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 4%
Excluir bibliografia Activo
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