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Resumen

La presente tesis tiene como objetivo el determinar la relacion entre el clima
laboral y el desemperio de los trabajadores del area de Gerencia de Proyectos
del Fondo Metropolitano de Inversiones — INVERMET, en el afio 2021. La
investigacion tiene un disefio descriptivo y es de tipo aplicada ya que tiene
como fin el de determinar la realidad entre las variables del clima laboral y el
desemperio de los trabajadores detallando la realidad entre estas y la causa y
efecto que producen en la organizacion. Asimismo, se opté por un nivel de
analisis de casos, ya que los resultados obtenidos podran sumar a mas teorias

de la existencia de la relacién de las variables mencionada.

Para el andlisis se utiliz6 como herramienta de recoleccion de datos un
cuestionado aplicado a una muestra de 25 trabajadores del area de Gerencia
de Proyectos, donde tras el andlisis de los resultados obtenidos se concluye en
que el clima laboral que presentan si afecta a los trabajadores de la Gerencia

de Proyectos de INVERMET.

Palabras clave: Desempeiio de los trabajadores, Clima laboral
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Abstract
The purpose of this research is to determine the relationship between the work
environment and the performance of workers in the Project Management area
of the Metropolitan Investment Fund - INVERMET, in the year 2021. The
research has a descriptive design and is of an applied type since its purpose is
to determine the reality between the variables of the work environment and the
performance of the workers, also it will describe the cause and effect it produces
in the organization. Likewise, a level of case analysis was chosen, since the
results obtained will be able to add more theories of the existence of the

relationship of the variables.

For the analysis, a questionnaire was used as a data collection tool applied to
a sample of 25 Project Management workers, where after analyzing the results
obtained it is concluded that the work environment they present does affect the

Management workers of INVERMET Projects.

Keywords: Worker performance, Work environment
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Introduccioén

El presente trabajo de investigacion esta enfocado en analizar la relacién con
el clima laboral y el desempefio de los trabajadores, debido a que hoy en dia
las empresas toman mas detalle al capital humano ya que se sabe que estos
son fundamentales para el crecimiento y el cumplimiento de las metas de la
compafia. El fortalecer el equipo humano puede traer muchas ventajas en el
funcionamiento de la organizacion y es considerado una prioridad al momento
de generar estrategias internas.

El estudiar y analizar estas dos variables ayuda a entender la situacion actual
gue vive la compafiia con relaciéon al clima interno y todo lo relacionado a las
funciones y desempefio de sus colaboradores. Es por eso, que, tras los
resultados obtenidos en la presente investigacion, se planteé un plan de mejora
de clima laboral en base a las necesidades del area investigada. El objetivo es
poder determinar en qué tanto afecta el clima actual de la compaifiia y si estos
resultados influyen positiva o negativamente en el desempefio de sus
colaboradores.

Esta tesis consta de 5 capitulos en los cuales se detallara la informacion
general de del area en analisis, la descripcidon general de la investigacion
relacionado con el andlisis a profundidad de las variables de clima laboral y
desempeiio de los trabajadores y los factores que las relacionan positiva o
negativamente. Por otro lado, se ahondara en la metodologia utilizada para el
desarrollo del presente trabajo de investigacion y los resultados obtenidos en
el andlisis del cuestionario realizado a los colaboradores del area de la
Gerencia de Proyectos de INVERMET. Finalmente se detallara la propuesta
planteada en base a las necesidades observadas en el andlisis con el fin de
mejorar las deficiencias encontradas que conllevan a un mal clima laboral
afectado al desempefio de los colaboradores.



l.- Informacion General
1.1 Titulo del Proyecto

El Clima laboral y su relacion con el desempefio de los trabajadores del area
de Gerencia de Proyectos del Fondo Metropolitano de Inversiones-
INVERMET. Lima, 2021

1.2 Area estratégica de desarrollo prioritario

Este trabajo tendra como area de investigacion la gestion del talento humano
debido a que este se basara en la relacion que existe entre el clima laboral y el
desempefio de los trabajadores de una organizacion. Se determinaran los
procesos que fallan dentro de la empresa los cuales traen como consecuencia
las variaciones en la productividad de los trabajadores, asimismo se busca
analizar las posibles causas que afecten a los colaboradores para asi poder
implementar diversas soluciones de mejora. Por otro lado, se basara
especificamente en la linea de investigacion del comportamiento
organizacional considerando el clima organizacional actual de la compafiiay el
comportamiento de los colaboradores.

1.3 Actividad econdmica en la que se aplicaria la innovacion o
investigacion aplicada

Esta investigacion se aplica al area econdmica de administracion financiera
empresarial. INVERMET es una empresa dedicada a las inversiones del estado
y ejerce sus funciones en actividades financieras en la cual buscan recursos
para elaborar estudios de pre-inversion para las obras que se realizan en
distintas municipalidades de Lima. Para este 2021 la Municipalidad de Lima
tiene planeado entregar varias obras viales con la inversion de S/. 1,000
millones beneficiando a varios distritos de Lima. Por otro lado, S/.215 millones
fueron destinados para obras sociales con una proyeccion de ejecucion de 156
obras de las cuales hasta el momento 47 ya han sido culminadas.

1.4 Localizacién o alcance de la solucién

El objetivo principal es el de analizar las variables de clima laboral y la relacién
gue este tiene con el desempefio de los trabajadores de INVERMET (Fondo
Metropolitano de Inversiones). El fin de este trabajo es poder analizar el clima
laboral que hoy en dia maneja la empresa para asi poder determinar si este
influye en el desempefio de los trabajadores y en ser asi el caso, poder plantear
distintos cambios que ayuden a la organizacibn manejar de mejor manera el
area humana y asi poder ofrecer un ambiente idoneo a sus colaboradores
actuales tanto como a los futuros. Con los resultados de esta investigacion se
podra contribuir en los diversos estudios realizados al mismo tema de
investigacién con la finalidad de que los trabajadores reciban el clima laboral
adecuado para poder ejercer sus funciones de una mejor forma.



Il.- Descripcion de lainvestigacion aplicada o innovacion
2.1 Justificacion

La presente investigacion cuenta con una justificacion de tipo social pues
actualmente el recurso humano, es una de las partes mas valiosas de las
empresas, debido a que son el motor de estas para que en conjunto se
alcancen los objetivos de crecimiento. Es por eso, que muchas empresas
buscan dar un mejor ambiente de trabajo debido a que asi, el resultado del
desempefio de los trabajadores serd mejor. Se tiene entendido que el clima
laboral puede ser beneficioso 0 un obstaculo, es por eso que es un factor
importante en la empresa.

Cuenta también con una justificacion de tipo tedrica debido a que la
administracion de personas se refiere a la forma en la que las empresas
interactian y trabajan con su personal, es como los ven en base a sus
capacidades, cumplimiento de responsabilidades y conocimientos que le
agregan valor a la empresa. Quienes consideran a sus trabajadores como
riqueza para la organizacion son aquellos con capacidad de administrar el
recurso humano y lo considera especial y debera ser tratado con él a valor que
poseen para la empresa. (Chiavenatto, 1999).

Todo lo mencionado es necesario para poder ser reconocidos como una
empresa con una buena cultura organizacional y orientada al bienestar de sus
colaboradores que son apreciados como el nucleo de la organizacion; sin
embargo para llegar a este objetivo es un proceso a largo plazo, una
metodologia constante y enfocada a lograr los objetivos de la organizacién en
conjunto con los trabajadores, reconociendo que gracias a su labor y
desempefio en la empresa, esta estd posicionada en el mercado y es
reconocida, por ello se busca mantener a gusto a los trabajadores como parte
de reconocimiento de que sus roles son importantes al momento de alcanzar
las metas.

Finalmente se cuenta con una justificacion de tipo practica, ya que se busca
demostrar es el impacto en el desempefio de los colaboradores al laborar en
un ambiente satisfactorio y como se logra el compromiso de parte de los
empleados a los empleadores aun asi cuando puedan existir factores externos
gue interfieran en el estado del trabajador y asi también, determinar cdmo es
su comportamiento en relacién al clima que vive en la organizacién. Asimismo,
se analizara cudles son las acciones que toma la empresa para poder llegar a
ser reconocida en un entorno de alta competencia, en el cual se busca ser la
organizacion elegida por futuros postulantes.

Finalmente podemos indicar que, la motivacién es clave para un buen
desempeiio de los colaboradores, por eso mismo unos de los objetivos es
poder llegar a entender como es que se puede motivar a los trabajadores para
alcanzar los objetivos y a la vez convertir el horario laboral en uno que genere
satisfaccion y asi saber cual es la percepcion que tiene el empleado sobre la
empresa.



2.2 Marco referencial
2.2.1 Antecedentes

Huaripoma & Rosado (2018), en su tesis titulada “Relacion entre el clima
laboral y el desemperio laboral de los trabajadores de contrato administrativo
de servicios en una entidad publica del cercado de Lima” (Peru) tuvo como
objetivo principal: “Determinar la relacién que existe entre el clima laboral y el
desempefio laboral en los trabajadores CAS en una entidad publica del
Cercado de Lima”. Con respecto a la metodologia empleada, se pudo
determinar que maneja un disefio no experimental y que corresponde un
estudio de nivel correlacional por lo mismo que busca saber la relacion que
existe entre las variables de desemperio laboral y el clima laboral. Asimismo,
se utilizé un enfoque cuantitativo en el cual se realizaron cuestionarios
durante 3 dias, en los cuales se entrevistaron a 42 trabajadores el primer dia,
60 el segundo dia y 62 el tercer dia, un total de 164 entrevistados. Se les
realizaron dos cuestionarios, uno referido al clima laboral y otro al
desempeiio.

Los resultados de esta recoleccion de datos del cuestionario de desempefio
fueron validados por 3 jueces en el cual se utilizé el coeficiente de Aikeny en
el cuestionario de clima laboral, el coeficiente Alfa de Cronbach. En base a
los resultados, se puede determinar que, si existe una relacion entre las dos
variables analizadas y confirma que, si el trabajador tiene una buena
percepcion del clima laboral, su productividad sera mejor debido a que podra
sentirse comodo en una compafia en la cual ve un crecimiento profesional.
Un buen clima laboral permitird que el colaborador realice sus tareas de una
mejor maneray que esté orientado a los objetivos de la compafiia, asi mismo
mejorara el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales. Con referencia
al clima laboral, menciona la importancia del apoyo que el trabajador pueda
percibir de sus supervisores, con la finalidad de que se sienta comodo en el
centro laboral donde desempefia sus funciones y que se toma en
consideracion los aportes que este le puede dar a la compafia.

Por otro lado, Gallegos (2016) en su tesis titulada “Clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores del ministerio publico
Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016”, tiene como objetivo conocer el
clima organizacional y determinar la relacion que este tiene con el desempefio
laboral de los trabajadores con el fin de “lograr una gerencia efectiva, que
conduzca a un trabajo administrativo con altos niveles de eficiencia y
contribuya a una busqueda constante de la excelencia de los trabajadores y
por ende de la organizacion”. Con respecto a la metodologia empleada, el
disefio es correlacional descriptivo con enfoque cuantitativo y se utilizo el
cuestionario como instrumento de medicion de datos el cual contenia
preguntas referidas al clima organizacional del entorno y sobre el desempefio
laboral, dando como resultado final la medicion de las dos variables antes
mencionadas. Este cuestionario fue aplicado a los trabajadores de los
departamentos de asesoria legal, presupuesto, informatica, contabilidad,
tesoreria. Abastecimiento, patrimonio y gerencia. Por otro lado, el método
utilizado fue el inductivo y el tipo de investigacion explicativo.
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Los resultados de esta investigacion permitieron poder determinar mejoras en
las areas y a su vez se propusieron modelos de control de clima laboral y
técnicas de motivacion laboral ya que se pudo determinar que, para un buen
desempefio organizacional, la motivacién por parte de la empresa es basica.

Segun Tamayo & Romero (2019) en su tesis “La relacion entre el clima laboral
y el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de
Valores en Miraflores en el periodo enero-agosto del afio 2018”. Tuvo como
objetivos determinar factores como las satisfacciones de necesidades,
estados emocionales y adaptaciones con relacién al desempefio de sus
funciones en el clima laboral en el que laboran. Al ser una investigacion de
tipo no experimental se aplicé un cuestionario en el cual consistia en 22
preguntas tomando como muestra a 109 colaboradores, lo cual dio como
resultado final de que efectivamente el clima laboral se relaciona
significativamente con el desempeiio de los trabajadores de dicha
superintendencia.

2.2.2 Marco tedrico

2.2.2.1 Clima Laboral

El clima laboral en la organizacién se define como la percepcion que tienen
los colaboradores de la institucién en la cual se desempefian, donde los
empleadores deben de tener en cuenta lo importante que es mantener un
ambiente en el cual exista motivacion hacia su recurso clave que son los
colaboradores. “Los trabajadores son piezas fundamentales tanto para el
desarrollo de sus actividades productivas, su rentabilidad y el éxito de las
organizaciones, es por ello que es necesario analizar y evaluar las
dimensiones o factores que estan en contacto con su principal recurso que
son los trabajadores” (Huaripoma & Rosado, 2018, p.24)

Toda empresa que quiere tener éxito a lo largo de su funcionamiento debe
de realizar un arduo esfuerzo para poder llegar al logro de sus objetivos y
metas planteadas con el fin de ser cada vez mas productiva, pero para poder
tener éxito, esta depende de distintos factores tanto internos como externos.
Internamente, un factor clave para su funcionamiento es el capital humano,
independientemente del tipo de actividad que realice, los trabajadores son
la base de la organizacion ya que se desempefian en distintas funciones que
en conjunto permiten que la empresa alcance sus objetivos. Es por ello, que
mantener un ambiente en el cual los trabajadores se sientan cémodos y
motivados a llegar a la meta es fundamental.

Uno de los objetivos para las compafias es hacer sentir a sus trabajadores
parte de las decisiones, haciendo que cada vez que se logre un objetivo
planteado sean reconocidos por ser parte del esfuerzo. En los ultimos afios
el clima laboral ha comenzado a tener una mayor importancia en el
planeamiento estratégico interno de las organizaciones, con el fin de dar un
ambiente en el que no solo los colaboradores se sientan motivados sino
también en que la compafia se convierta en las primeras opciones de
futuros postulantes, debido a que buscan se parte de una organizacion
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reconocida por tomar las medidas necesarias para otorgar un buen clima
laboral.

Dimensiones del clima laboral

Para poder obtener un mejor analisis del clima laboral de una organizacion
se debe de tener en cuenta distintos aspectos que permitirdn evaluar los
resultados y poder asi determinar la percepcion que tienen los trabajadores
sobre el ambiente en el que desarrollan sus funciones. Por un lado, esta la
estructura organizacional, la cual se refiere a la forma que toma la
organizacion y como los trabajadores se sienten al respecto. Como la
compafia se divide jerarquicamente y las diferencias que existen entre los
miembros de cada area.

Existen veces en la que la organizacion tiene muy establecidas las
jerarquias y existe un poco de distanciamiento entre las areas, es decir, un
trabajador de primera linea no mantiene ningun tipo de conversacion con
otros colaboradores que no laboren en el mismo nivel jerarquico y eso trae
consigo incomodidades entre las demas areas al sentir esta diferencia en la
compafia, lo cual nos lleva a la siguiente dimensién que es la generacion
de conflictos internos relacionado a los problemas que puedan existir en la
organizacion y el nivel de tolerancia que existe. Se relaciona con las
medidas que se toman dentro de la organizacion hacia los conflictos y si el
ambiente es cambiante constantemente con esos problemas.

Otro aspecto que considerar es el de las remuneraciones, basado en el nivel
de aceptacion en la relacion del desempefio y funciones con la recompensa
existente con referencia a la remuneracion. Es decir, que tanta toma en
consideracion la compaiiia el trabajo de sus colaboradores a lo largo del
tiempo y si es que incentiven a quienes lo merecen con aumentos o con
linea de carrera dentro de la empresa, con el fin de transmitir el Progreso
de su trabajo.

Hoy en dia existen compafiias que mantienen por mucho tiempo a sus
trabajadores en el mismo puesto, sin darle las oportunidades de crecer
dentro de la compaiiia, siendo esa una de las razones de la alta rotacién de
empleados. La responsabilidad que tiene la empresa con sus empleados es
un aspecto importante al momento de medir la percepcion que tienen los
demas sobre la compafia, ya que en base a las acciones que tenga
demuestra si respetan o0 no sus derechos humanos y laborales. Por otro
lado, el demostrar el apoyo a sus colaboradores, hace que la organizacion
demuestre que el factor humano es considerado importante para ellos, sea
dandole facilidades dependiendo de las situaciones en las que se
encuentren sus trabajadores o si es que son tomados en consideracion.

Factores que influyen en el clima laboral

Uno de los aspectos mas valorados por los colaboradores es el trabajar en
un ambiente positivo, en el cual se sientan cémodos de poder
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desenvolverse profesionalmente. El clima laboral puede variar a
consecuencia de distintos factores como por ejemplo el sujeto, lo cual se
refiere al trabajador en si, ya que cada uno tiene una personalidad distinta
y muchas veces eso puede influir en el ambiente laboral, es decir, en el
grupo de colaboradores de la organizacion se podra encontrar diferentes
actitudes, forma de ver las situaciones que podrian generar pequefias
incomodidades internas. No todos tienen los mismos valores o incluso las
mismas percepciones sobre sus lideres y la estructura organizacional que
maneja la compafia. Asi mismo, la diferencia de personalidades va ligado
a otro factor que puede afectar el clima laboral, los equipos de trabajo.

Al juntar un equipo de trabajo, se tiene conciencia de que todos poseen
distintas formas de ver las situaciones y formas de desempefarse, esto
puede generar conflictos internos en donde los objetivos se retrasan debido
a gue el equipo no llega a ponerse de acuerdo generando asi discusiones y
un ambiente laboral no adecuado para la organizacion.

La estructura de la compafia muchas veces puede ser un factor influyente
en los cambios en el clima laboral, ya que existen empresas que poseen
una jerarquia muy marcada en la cual la diferencia entre los puestos y las
politicas que poseen, pueden generar problemas en el clima laboral. Se
debe de tener en cuenta de que la relacion entre todos los de la compafiia
influye mucho en la percepcion del ambiente en el que desempefan sus
funciones, es por eso que hoy en dia las comparfiias estan optando por
mantener una jerarquia no tan marcada con el fin de que los colaboradores
puedan sentirse comodos entre los distintos puestos de la compaiiia, es
decir sin tantas formalidades para que la comunicacion y el ambiente sea
mas grato.

Por otro lado, un aspecto muy importante es la politica de personal que se
maneja dentro de la organizacién, se basa en las acciones que toma la
compafia con respecto a las funciones de los colaboradores, como por
ejemplo los incentivos o reconocimientos por llegar a los objetivos, medidas
de bienestar interno o incluso programas de ayuda. Todos estos aspectos
son determinantes de la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
clima laboral ya que mediante esas acciones la organizacion demuestra
cuan importante es mantener satisfechos a sus trabajadores y que
reconocen cada uno de sus logros.

El mantener un equipo motivado y a gusto en la empresa es uno de los retos
para los lideres, ya que en ellos recae la responsabilidad de guiar a un grupo
de personas que estdn a su cargo, a las cuales debe ser manejar
correctamente para que el equipo funcione, ya que es quien delega las
funciones, encamina a los trabajadores a su mando y se encarga de todo lo
relacionado a su equipo. “Elliderazgo es un proceso en el que el lider ejerce
la habilidad de influir y conducir a un grupo de personas, motivandolos a
trabajar con entusiasmo hacia el cumplimiento de objetivos de la
organizacion” (Chiavenato, 1993).

Es por ello, que la organizacion debe de tener en consideracion que el lider
debe de tener ciertas caracteristicas basicas para que pueda
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desempeniarse de la manera correcta, debe de saber escuchar a su equipo,
mantener una comunicacion clara y continua, debe de ser empatico con
cada miembro y saber ponerse en su lugar para poder comprenderlos. Debe
de existir un equilibrio entre las necesidades de la compafia tanto como las
de los trabajadores con el fin de construir todos unos climas laborales
idbneos para organizacion.

Si hablamos de los principios de una empresa, estos deben de tenerlos bien
definidos para que sean percibidos correctamente. A donde van, quiénes
son, qué quieren representar son aspectos importantes que una empresa
debe de fomentar con claridad. La cultura es un factor importante para el
clima laboral, ya que esta define los valores y las creencias que posee la
compafia que haran que los trabajadores entiendan de una mejor manera
cémo es que la empresa estd comprendida, cual es el funcionamiento y que
es lo que quiere pon demostrar a través de su identidad (Deshpandé y
Webster, 1989).

Otro aspecto importante son los recursos materiales que la empresa le
otorga a sus colaboradores y dependiendo si es la adecuada puede influir
en el clima laboral. Todos los aspectos fisicos de la empresa intervienen
positiva o0 negativamente en la percepcion que tiene el colaborador ya que
esta demuestra la comodidad y seguridad que la compaiiia les ofrece. Sin
embargo, también existen factores que la empresa no puede controlar
directamente, hay situaciones externas que pueden influenciar en el clima
laboral tales como los clientes, la competencia, la sociedad e incluso temas
personales de cada empleador influye en el clima laboral de la organizacion,
por mas que estos aspectos sean externos y dificiles de controlar por la
compafia.

Para que el trabajo del colaborador sea el adecuado, debe de existir
motivacion por parte de la empresa, ya que se considera a los trabajadores
Como un recurso importante para el alcance de las metas de la organizacion.
“La motivacion es el conjunto de aspectos materiales y psicolégicos que dan
al individuo satisfaccion a sus necesidades basicas, provocando un
comportamiento diferente que logra obtener un mejor resultado dentro de
los objetivos de una empresa” (Robbins S., 1999). Un trabajador a gusto en
el trabajo, se desempefara de una mejor manera ya que es consciente que
reconoceran sus labores y recibird recompensas motivandolos asi a un
aumento de productividad dentro de la organizacion.

2.2.2.2 Desempeiio de los trabajadores

Se conoce del desempefio laboral como “el rendimiento y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
tiene a su cargo en el contexto laboral en el que se encuentra” (Mejia, 2014,
p.38)

Esto se refiere a que el resultado del desempeiio laboral, depende
directamente del colaborador, de los roles que cumple y como los realiza. Si
bien es cierto, esto se refiere a como se comporta un trabajador en horario
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laboral en relacion al cumplimiento de sus roles. Se sabe que este
desempeiio muchas veces puede verse alterado por distintos factores
externos los cuales estan fuera del alcance de la compaiiia, y los internos
gue son causados directamente por el ambiente laboral en el que se
desenvuelven, los cuales pueden ser por distintas causas, que determinan
el desempefio del colaborador.

Dimensiones del desempefio laboral

Para la evaluacion del desemperio laboral se debe tener en consideracion
las siguientes dimensiones: la estructura, el comportamiento organizacional,
las relaciones interpersonales. (Gaspar, 2011, p.20).

La estructura organizacional es la forma en como el trabajo es dividido entre
las areas de la compafia. Se refiere a como la organizacion se desarrolla
jerarquicamente, cudles son los puestos, las funciones, las normas, los
objetivos y las estrategias para alcanzarlos. Existen diversos indicadores
gue ayudaran a medir la estructura de la comparfia como por ejemplo el
tamano de esta, que hace referencia a la cantidad de colaboradores, la cual
debe de ser la adecuada en relacion al tamafio de la organizacion y de las
areas que posee, para asi poder llevar un buen control de cada uno de
ellos.

Al tener muchos colaboradores cuando la capacidad de la empresa no es la
correcta, hara que no se le dé la atencion necesaria a cada uno de ellos ni
el control que se necesita, generando un ambiente incobmodo en el que los
colaboradores no perciban que son reconocidos en la organizacion. El
aspecto mencionado viene relacionado hacia el estilo de direccion, es decir,
la forma en como los lideres desempefian sus funciones es un aspecto
importante dentro de la organizacion ya que este estilo puede llegar a tener
tanto un aspecto positivo como negativo.

Por un lado, esta el estilo autocratico en el cual el jefe se dedica a dar las
ordenes sin tener en consideracion lo que los demas piensen, lo cual genera
un ambiente tenso ya que los individuos sienten que no son parte de la
empresa al no ser escuchado, cuando muchas veces las grandes ideas
pueden llegar de éareas donde este estilo de liderazgo no toma en
consideracion. Por otro lado, esta el estilo paternalista, en el cual el jefe
toma en consideracion las propuestas de todo el equipo y las analiza para
la toma de decisiones finales en las cuales él es el Unico quien las define.

Existe también el estilo Laissez, en donde el jefe no toma el papel principal
en la toma de decisiones, simplemente deja que los trabajadores se
desempefien en base a lo que consideran correcto. El estilo democratico;
es aquel en el que el jefe permite ser parte de la decision a los integrantes
del equipo, tomando en cuenta sus razones y opiniones. Finalmente, en el
estilo institucional el jefe se integra con su equipo, no existen las jerarquias,
hace que cada uno de los miembros participe y reconoce el esfuerzo de
cada uno de ellos mediante los incentivos.



Finalmente esta la estructura formal de una organizacién la cual esta
relacionada al organigrama que posee la empresa, y la estructura de las
areas y funciones que poseen cada una de ellas. Si la estructura de la
compafiia estd bien detallada, cada uno de los colaboradores sabra que
hacer y a quienes acudir.

El comportamiento organizacional se conoce como “el sentimiento de los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones y relaciones con su trabajo” (Gaspar, 2011, pg.20). Y para poder
medir con mayor claridad el comportamiento organizacional de la empresa,
existen diferentes indicadores tales como la productividad, las tensiones o
el estrés, aptitudes y la motivacién. Por un lado, la productividad puede
variar dependiendo del clima laboral en el que se encuentren ya que el
trabajo sera eficiente al sentirse comodos en el ambiente de trabajo, donde
se reconoce los esfuerzos que demuestran, podran desempefiarse de mejor
manera.

De la misma forma, las tensiones y el estrés pueden ser generados por
motivos internos como la acumulacion de trabajo o la poca consideracion
de los tiempos de entrega para los informes finales, por otro lado, también
existen los factores externos como problemas personales que son llevados
al trabajo e influyen mucho en el desempefio de los trabajadores, que a su
vez dependen de las aptitudes y actitudes de cada uno de ellos ya que hace
referencia a las capacidades de cada uno de los colaboradores, la forma en
coémo se desempefia dentro de la organizacion.

La empresa debe de elegir a los candidatos que se identifiquen con las
funciones que requieren y con la cultura de la organizacion para que asi
exista similitud entre el equipo y se mantenga diseccionado a la meta en
comun. Necesita personal con ansias de superacion con el fin de llevar a la
empresa a sus objetivos, es por eso que es muy importante tener en
consideracion las aptitudes de cada uno de los trabajadores. “La motivacion
laboral se puede entender como el resultado de la interrelacion del individuo
y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear
elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo.

“Es la voluntad que caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a
guerer alcanzar las metas de la organizacién ajustado a la necesidad de
satisfacer sus propias necesidades” (Pefa & Villon, p.185). La organizacién
debe de mantener motivado a su personal no solo como reconocimiento
para el cumplimiento de los objetivos, sino para bien para que el colaborador
sienta que es reconocido dentro de la empresa y que gracias a su trabajo
esta contribuyendo al éxito de esta. Un trabajador que percibe que se toma
en cuenta sus funciones, seguira esforzandose para que siga siendo
reconocido, es por eso que es clave para la organizacion el mantener
motivados a sus colaboradores.

Las relaciones interpersonales se definen como “la percepcién por parte de
los miembros acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas o malas relaciones sociales, tanto entre jefes y subordinados o
viceversa” Gaspar G. (2011, p. 23). La forma en como se interactda con
cada uno de los colaboradores dentro de la organizacion es un aspecto
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importante para mantener un buen clima laboral y para poder medir esta
dimension se tiene en cuenta indicadores tales como las comunicaciones,
el compaferismo, y los conflictos interpersonales.

La comunicacion es clave para el buen funcionamiento de los equipos, ya
gue esto genera una buena relacién en la cual se demuestra confianza entre
los participantes y ayuda a comprenderse mejor entre todos ya que teniendo
una comunicacion clara, se podra trabajar de mejor forma en conjunto. El
compaferismo en los equipos de trabajo es indispensable ya que el apoyo
entre los individuos del equipo hara que las tareas sean mas rapidas de
elaborar ya que existe la confraternidad al trabajar todos juntos
direccionados al alcance de la meta en comun.

El compafierismo traera un ambiente laboral agradable y positivo
demostrando una buena relacion entre el equipo y la organizacion, en caso
contrario apareceran los conflictos interpersonales en donde al no llegar un
acuerdo dentro del equipo generaran discrepancias. Si este tipo de
inconvenientes no se llegan a solucionar a tiempo o de la manera correcta,
traerd consigo un ambiente tenso que perjudica directamente en el avance
de las funciones.

Factores que influyen en el desempeiio laboral

Existen diversos factores que pueden influenciar el desempefio de los
trabajadores dentro de la organizacion, factores como la motivacién,
ambiente, horarios comunicacion, herramientas y desarrollo personal
pueden alterar la productividad y el cumplimiento de las funciones. “La
motivacion de un individuo se debe a la busqueda de satisfaccion de tres
necesidades: la de logro, de poder, de afiliacion” (McClelland, 1961). Este
factor es clave para que la organizacion camine hacia el éxito, ya que un
equipo motivado se desemperfia de mejor manera. La organizacion debe de
tener en consideracion que es crucial el motivar a sus trabajadores con
incentivos dandoles a entender que estan cumpliendo sus funciones de
manera correcta y haciéndolos sentir que gracias a ellos en conjunto estan
encaminados hacia el cumplimiento de los objetivos.

El ambiente en el que los trabajadores desempefian sus funciones es muy
importante para mantener un buen desempefio dentro de la organizacion ya
gue es dificil poder dar el maximo potencial en un ambiente que genere facil
distraccion o incomodidad como por ejemplo ruidos altos, infraestructura
antigua que genere miedo por accidentes, falta de materiales de oficina,
entre otros, todo en conjunto hace que el trabajador sienta incomodidades
en la empresa. Por otro lado, la jornada laboral es un aspecto delicado a
tener en cuenta ya que no se puede sobre exigir al colaborador mas de lo
gue se permite por ley y él no cumplir con las horas solo traera incomodidad
de los trabajadores al no respetar sus derechos. Existen empresas en las
cuales no cumplen con el horario establecido, haciendo que los trabajadores
extiendan su jornada con el fin de presentar los proyectos a tiempo,
situacibn que no seria necesaria si existiera un buen cronograma de
cumplimiento.
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Hoy en dia, esa forma de trabajo es cada vez menor ya que el trabajar mas
tiempo no significa que esta haciendo bien sus funciones, sino que
demuestra que no se supo administrar bien el tiempo para cumplir con todas
las tareas. Por otro lado, para que ese ambiente sea el adecuado para un
buen desempefio, también influye si es que la compafia les da a sus
trabajadores las herramientas necesarias para cumplir de manera adecuada
sus funciones, el no tener los medios necesarios para poder desempefar
las funciones, genera un clima laboral no adecuado, ya que si nho tenemos
las herramientas basicas generara una disminucion en el rendimiento del
trabajador.

Es muy probable que el rendimiento de los colaboradores no sea el mejor
si es que no existe buena comunicacion entre el lider y su equipo o incluso
entre los mismos integrantes de este. Se sabe que las empresas que
manejan una comunicacion abierta con sus trabajadores, el rendimiento es
mejor ya que al mantener una comunicacion abierta y clara entre todos,
hace gque se encaminan hacia un mismo objetivo y trabajen de mejor manera
cuando todos se entienden.

El desarrollo profesional es una meta personal que toda persona se propone
a lo largo de su vida, y se esfuerza para lograr cada uno de los objetivos
gue se propongan. Si un trabajador nota que después de demostrar un buen
desempefo durante afios en un mismo puesto, la empresa no reconoce y
no le da la posibilidad de desarrollarse profesionalmente posiblemente este
decida retirarse si esta en sus posibilidades ya que como todo profesional
busca siempre hacer linea de carrera y crecer. En caso de no tener la
oportunidad de pasarse a otro trabajo, se sentird un ambiente tenso debido
a la incomodidad de no sentirse fundamental en la empresa al no ser
reconocido por sus esfuerzos.

2.2.3 Hipotesis y variables de la investigacion
Hipotesis principal:

Un buen clima laboral influye positivamente en el desempefio de los
trabajadores

Hipotesis especifica:

Un buen clima laboral influye en la organizacion para alcanzar sus objetivos
mediante una buena comunicacion

Un buen clima laboral influye positivamente en la interaccion del equipo

Un buen clima laboral influye positivamente en la motivacion de los
trabajadores.

2.2.4 Variables y definicion operacional

Variable 1: “El clima laboral”

Definicion conceptual

Se refiere al ambiente general de la organizacion en el cual los colaboradores

desarrollan sus funciones. Esto puede variar desde la forma en como los
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empleadores se relacionan con sus trabajadores o de los recursos fisicos
dentro de la organizacién. Segun la calidad del clima laboral de la
organizacion, pueden existir variaciones, siendo positivo o negativo para los
integrantes de la empresa y cuenta con las siguientes dimensiones:

= Ambiente
= Realizacion personal
= Liderazgo

Variable 2: “El desempefio de los trabajadores”
Definicion conceptual

Se refiere a la forma de desenvolverse del trabajador dentro de la
organizacion en su jornada laboral. Se considera un buen desempefio laboral
mediante la demostracion de eficiencia, cumplimiento de las tareas y de un
esfuerzo constante para alcanzar la meta en comun que todos los individuos
de la empresa comparten mediante un compromiso. Cuenta con las
siguientes dimensiones:

e Comunicacion
= Compromiso
= Interaccion con el equipo

2.2.5 Metodologia de la investigacion

Tipo: Esta investigacion es de tipo aplicada teniendo en cuenta que se
realizara la evaluacion a dos variables (Clima laboral, desempefio de los
trabajadores) determinando asi las realidades entre estas y como pueden
influir de manera positiva o negativa con el fin de solucionar un problema
existente dentro de un grupo social. Se podra determinar las caracteristicas
de estas variables y como poder lograr un balance entre estas con el fin de
tener un mejor resultado y asi incrementar el conocimiento teérico del tema
tratado en base a pruebas.

Enfoque: Para probar las hipotesis planteadas, se recolectaran informacién
y datos en base a una investigacion de enfoque mixto. Esta recoleccion de
datos sera mediante una encuesta que permitira determinar la relacion entre
dos variables y a su vez contard con una aplicacién practica que buscara
brindar la solucion a un problema.

Disefio: El disefio de este trabajo sera descriptivo, debido a que se realizara
una investigacion en relacion causa efecto de dos variables (Clima laboral,
desempefio de los trabajadores) esto con el fin de determinar cdmo una
puede afectar a la otra variable, lo cual sera analizado en lo obtenido por las
distintas fuentes escogidas para la investigacién y en lo obtenido en el
cuestionario que se realizara.

Nivel: En este caso se opto por un nivel de analisis de casos, el cual sera en
base a herramientas como los cuestionarios que se realizaran y sera de
utilidad para poder nutrir la informacion en el trabajo que tiene como objetivo
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sumar a mas teorias de la existencia de relacion entre las variables antes
mencionadas.

2.3 Poblacion y muestra
Poblacion:

Una poblacién de investigacién también es conocida como una coleccién bien
definida de individuos u objetos que tienen caracteristicas similares. Todas las
personas u objetos dentro de una determinada poblacion por lo general tienen
una caracteristica o rasgo en comun y son consideradas un conjunto, en este
caso, la poblacion de la investigacion serian los 210 trabajadores de
INVERMET, de los cuales se seleccionara un grupo de trabajadores del area
de la Gerencia de Proyectos a quienes se les analizara en base a encuestas
con el fin de determinar si el clima laboral de dicha area influye en su
desempeiio.

Muestra seleccionada:

El tipo de muestreo en este caso es probabilistico, debido a que lo que se busca
es determinar la probabilidad que tiene cada elemento de la poblacién de ser
escogido en la muestra. Por otro lado, la investigacion esta alineada a un
enfoque cuantitativo, por lo que se utilizara datos soélidos que permita dar
informacion precisa y representativa bajo una interpretacion objetiva. El tipo de
muestreo en este caso, seria el muestreo aleatorio simple, sin reemplazo
debido a que la muestra seria un tamafo pequefio y este tipo de muestreo es
mas rapido y a su vez fiable, lo cual asegurara la obtencion de muestras
representativas.

Segun lo obtenido en la calculadora con los datos especificados, se obtuvo
como muestra 25 individuos (Trabajadores del &rea de Proyectos- INVERMET)
los cuales seran elegidos aleatoriamente para ser analizados, es decir esta
sera la parte representativa de la poblacion detallada anteriormente. Donde los
datos fueron los siguientes:

N: 26

Za: 95%

p: 5%
Heterogeneidad: 50%

2.4 Técnica de recolecciéon de datos

La técnica de recoleccién de datos de este trabajo de investigacion se basara
en una encuesta a los 25 trabajadores seleccionados del area de Gerencia de
Proyectos del Fondo Metropolitano de Inversiones INVERMET. Esta encuesta
compone un cuestionario de 12 preguntas orientadas a poder identificar la
percepcion de los trabajadores sobre el ambiente de trabajo en el que ejercen
sus funciones.
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I1l. Resultados obtenidos

Tabla 1: Influencia de la distribucion e instalaciones en el clima laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

sl 16 64.00% 64.00% 64.00%
No 9 36.00% 36.00% 100.00%
Total 25 100.00% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

2

Fuente: Elsboracion gropia

Para esta pregunta tenemos como resultado que un 64% de los encuestados
afirman que la distribucion y las instalaciones de la organizacion influyen en su
percepcion sobre el clima laboral, mientras que el 36% no lo considera un factor
influyente. Esto quiere decir que la estructura de la empresa puede ser un factor
considerable en como es que los empleados ven a la organizacion con relacion a

la comodidad y seguridad del ambiente en el que se desempefian.

Tabla 2: Reconocimientos o incentivos al lograr tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Pocas Veces 4 16.00% 16.00% 16.00%
Nunca 21 84.00% 84.00% 100.00%
Total 25 100.00% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia
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¢5e le da algun reconocimiento o incentivo al lograr alguna tarea?

25

20

21

4

Pocas veces Munca

Fuente: Elaboracion propia

Para esta pregunta se obtiene como resultado que el 84% de los encuestados no
recibe un reconocimiento al lograr alguna tarea mientras que so6lo un 16% afirma
si recibir algun tipo de incentivo. Esto quiere decir que gran parte de los
encuestados no son reconocidos por sus labores por el lider del grupo.

Tabla 3: Satisfaccion con el ambiente laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Insatisfecho 13 52.00% 52.00% 52.00%
Muy satisfecho 4 16.00% 16.00% 68.00%
Satisfecho 8 32.00% 32.00% 100.00%
Total 25 100.00% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia

éQue tan satisfecho esta con el ambiente laboral de la organizacién?

15 —

Insatisfecho Muy insatisfecho Satisfecha

Fuente: Elaboracion propia
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Segun los resultados de esta pregunta, se puede observar que el 52% de los
encuestados esta insatisfecho con el clima laboral de la organizacion mientras que
el 16% estd muy insatisfecho. Por otro lado, el 16% de colaboradores encuestados
si se encuentra satisfecho con el clima que percibe de la organizacion. Se puede
afirmar que la mayor parte de los encuestados no se siente satisfecho con el clima
laboral de la organizacion.

Tabla 4: Influencia de la motivacion en la realizaciéon de tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

S 22 88.00% 88.00% 88.00%
NO 3 12.00% 12.00% 100.00%
Total 25 100.00% 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

Fuenle. Elaboracion propia

El 88% de los colaboradores afirman que para desempefiarse con dedicacion en
sus funciones es necesaria la motivacion de por medio, mientras que el 12%
restante no lo considera como un factor influyente. Afirmando que la dedicacion de
la mayor parte de los encuestados puede variar con relacion al nivel de motivacion
gue reciba.
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IV. Estimacién del costo del proyecto

4.1 Estimacion de costos para la investigacion e implementacion del
proyecto de innovacién

Presupuesto para la Imvestigacion

DETALLE CANTIDAD LM IMPORTE MOMETARIO PLAZO EM MESES
Laptop 1 Unidad Asumido par el investigador
Luz - - 5/.180.00
Celular 1 Unidad Asumida par el investigador
Asgrorias 1 Uridlac Brirdada par 1SIL
Intermet | 5¢.120.00
TOTAL 5/.1,200.00
Présupuesto para la implementacion
DETALLE CANTIDAD LM IMPORTE MOMNETARIO
Estrategias - - Asumido por el investigador
Planteamienta de cambios - - Asumida por el investigador
Lapicera 1 Unidad 5/ .2.00
Cuaderna 1 Unidad 5f.25.00
TOTAL 5/.27.00
INIPORTE TOTAL 5/.1,227.00

V. Desarrollo de la propuesta de innovacién

5.1 Alcance esperado

El resultado buscado tras la presentacion del manual de mejora de clima
laboral, es el de mejorar el estado actual de la compafia con referencia al
capital humano, lo cual traeria consigo una mejora en la productividad, la
comunicaciény el interés al alcance de los objetivos de la compafiia. Un mejor
clima laboral no solo beneficiara al colaborador sintiéndose parte de la familia
sino también traer4d consigo un mayor compromiso y mejora en la
productividad, lo cual beneficiaria a la compafiia. Se espera que problemas
encontrados, desaparezcan con el tiempo tras el uso del manual presentado,
permitiendo el crecimiento de la compaiiia y el reconocimiento en el mercado
laboral.

5.2 Descripcion del mercado objetivo real o potencial del producto o
servicio o forma de comercializacién innovadora.

La propuesta de un manual de mejoras de clima laboral esta orientada hacia
los trabajadores del &rea de Gerencia de Proyectos de INVERMET, en base a
los problemas detectados en las encuestas realizadas. Esta mejora tiene como
fin el mejorar las condiciones laborales generando aceptacion de los
trabajadores hacia el establecimiento donde ejercen sus funciones. Este
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beneficio laboral ayudara a que la satisfaccion laboral no sea un problema para
esta organizacion y pueda llegar a sus objetivos de una manera mas eficiente.

5.3 Descripcion de la propuesta de innovacion

5.3.1 Diagnéstico situacional

El proposito de la propuesta, es el de mejorar la percepcion del clima laboral
gue tienen actualmente los colaboradores de esta organizacion. Para ello se
debe de buscar las mejoras en los puntos débiles que se han presentado en
las dimensiones del clima laboral, y en los factores que pueden influenciar en
las percepciones.

Esta compaiiia tiene las jerarquias bien definidas, es decir que los puestos
de menor rango no tienen una comunicacion directa con los puestos altos,
gue en este caso serian los miembros del comité o con el secretario general.
Para este caso, se comunican mediante intermediacion de su jefe directo o
por memorandums. Esto demuestra que la estructura organizacional que
maneja INVERMET es lineal, demostrando la autoridad en cada puesto y
siendo un modelo rigido e inflexible. Esto trae consigo que los trabajadores
sientan una gran distincion sobre su puesto en la compaiiia, lo cual se ve
reflejado en la encuesta realizada, ya que el 52% de los encuestados no se
sienten satisfechos con el clima laboral que perciben de la organizacion. Esto
puede deberse a causa de la mala gestion por parte de la compaifiia ya que
“El clima laboral se encuentra ligado a un conjunto de percepciones
compartidas por los individuos acerca de su ambiente y en correspondencia
con las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales
como informales” (Reichers Y Schneider,1990) o por conflictos internos con
sSus propios comparnieros, lo cual en esta situacién podria ser parcialmente el
caos ya que segun los resultados, el 56% de los entrevistados indica que si
existe compaferismos, siendo casi la mitad con respecto a los que indican
gue no hay comparferismo dentro de la organizacion, lo cual demuestra una
falta de integracion por parte de los equipos. Ante este caso, se propone
reforzar el area de recursos humanos mediante capacitacion externa y
seminarios que permitan conocer mas a profundidad los temas internos de la
organizacion para poder dar un plan de accion antes estas. Con referencia al
compafierismo, una propuesta de mejora ante ese problema seria el de
incorporar una pequefa barra de coffee break en el area de comedor con el
fin de fomentar interacciones entre los demas y pausas activas que permitan
continuar con las labores de una manera mas facil.

Por otro lado, las recompensas dentro de la organizacion ayudan a que el
trabajador se sienta motivado ya que demuestra que la organizacién toma en
consideracion sus esfuerzo, en este caso, el 84% de los encuestados indica
gue no reciben algun tipo de reconocimiento por esfuerzos laborales, siendo
una razon valida al momento de determinar la mala percepcion del clima
laboral. Una recompensa no necesariamente debe de ser monetaria en caso
la compafia no esté en posibilidad de otorgar bonos. Estas recompensas
pueden ser reconocimientos de esfuerzos en reuniones, correo de
felicitaciones, una mencion en discurso. Estas medidas mantendran la
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motivacién en los colaboradores, lo cual es un factor clave para que el clima
laboral sea positivo y el desempefio de estos colaboradores sea el adecuado
permitiéndoles asi trabajar con entusiasmo hacia el logro de los objetivos.

Un factor que esté afectando el clima laboral dentro de la organizacion es el
de los recursos materiales que esta otorga, ya que el 52% menciona que los
equipos tecnoldgicos no se encuentran en buen estado impidiendo asi un
buen desempefio. Estos aspectos causan incomodidad en la jornada laboral
ya que pueden generar demoras en las entregas de trabajos o incluso la
pérdida de documentos. En este caso, se recomienda inversibn en nuevos
equipos y un mantenimiento adecuado de estos para evitar problemas
técnicos frecuentes.

Antecedentes de la empresa

La empresa lleva 42 afios gestionando, financiando y ejecutando obras
publicas en Lima Metropolitana. Hoy en dia a pensar de los afios en el
mercado, tras una breve encuentra a una de las areas que esta posee, se
pudo apreciar que una de sus fortalezas no es el clima laboral. Esta empresa
es un organismo descentralizado de la Municipalidad de Lima, son
organizaciones grandes con una gran cantidad de colaboradores que trae
consigo que pueda ser mas ardua la tarea de mantener un clima ideal para
sus colaboradores.

Informacién bésica de la empresa
Misién:

“Gestionar oportunamente los recursos para el financiamiento y ejecucion de
inversion en servicios y obras publicas de infraestructura a nivel de la
provincia de Lima; asi como, velar por el cumplimiento de los contratos de
participacion de la inversion privada celebrados por la Municipalidad
Metropolitana de Lima con la finalidad de contribuir al desarrollo econémico y
bienestar de los ciudadanos de Lima”.

Vision:
“Entidad técnica lider en al ambito de la Corporacion Municipal, altamente

especializada, reconocida por su excelencia y transparencia en la gestion
para el desarrollo integral de Lima Metropolitana”

Estructura de la organizacion:

Nivel Decisorio:
e Alta Direccion: Comité Directivo
Presidente del Comité Directivo
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Nivel Ejecutivo:
e Secretaria General Permanente: Secretaria General Permanente

o Organo de Control Institucional: Oficina de Control Institucional
o Organo de Asesoramiento: Oficina de Asesoria Juridica

o Organo de Apoyo: Oficina de Administracion y Finanzas
Oficina de Planificacion y Presupuesto

e Organo de Linea: Gerencia de Proyectos
Gerencia de Supervision de Contratos
Descripcion de actividades y/o procesos

Proceso de actividades en la Gerencia de Proyectos

Esta gerencia se divide en distintas &reas: Administrativa, asesoria legal,
operaciones y gestiones.

Mesa de partes se encarga de la recepcion de documentos dirigidos a
INVERMET, en esa area se encargan de trasladar los documentos a la
secretaria general en donde tras la revision de estos se destinan a las areas
correspondientes. Cuando los expedientes llegan a la gerencia de proyectos,
el area administrativa se encarga de la recepcion y traslado al Gerente de
Proyectos para dictar el proveido a los ingenieros encargados de las obras
en mencion de cada expediente. Cada Ingeniero de esta gerencia lleva a
cargo distintas obras las cuales pueden ser las destinadas por la
Municipalidad de Lima, trabajos solicitados por los vecinos como mejoras de
infraestructuras cartas de entidades privadas con las que se trabajan las
obras. Cada solicitud tiene un tiempo limite de entrega, y debe de ser
estructurada en un informe final del ingeniero o arquitecto encargado. Una
vez elaborado el informe este se presenta al area administrativa para la
revision y traslado al Gerente. Este informe pasa por las demas areas de
INVERMET, ya que debe de también ser aprobado por las demas areas que
estén involucradas con el tema tratado.
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5.3.2 Planteamiento de matriz FODA/MEFI/MEFE

Fortalezas

-Prestigio al ser un Organismo
Publico descentralizado de la
Municipalidad de Lima.

-Anos de Experiencia en el mercado
de Administracion de fondos para
las inversiones de Lima
Metropolitana

-Ejecucion de obras exitosamente
-Fuertes relaciones con otras
entidades del Estado.

Debilidades

-No cuenta con altos avances
tecnoldgicos que permitan la
rapidez de los procesos
-Problemas de comunicacion
interna

-Control y monitoreo con procesos
manuales (falta de sistematizacion)
-Clima laboral inadecuado para los
colaboradores

Oportunidades

-Sector privado muestra interés de
inversion en infraestructuras
publicas.

-Participacién de Gobiernos
Regionales para estudios de
inversion.

-Incremento en la necesidad de
ejecucion de obras publicas por
parte de los gobernadores.

Amenazas

-Situaciones legales que
perjudiquen a la entidad y su
prestigio

-Falta de planes para ejecuciones
de nuevas obras

-Fallas por parte de las
constructoras contratadas
retrasando las entregas de las
obras.

-Expedientes Técnicos mal
formulados por parte de las
compafiias constructoras
encargadas de la ejecucion de la
obra.
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FORTALEZAS PESO CLASIFICACION TOTAL
Frestiain &l s un Drganismos Pablicn
descentralizado de la Mumcipalided dz Lima. 0s 1N
Afios d= Experiencia en & mercado de
Edrmirnstracidn de fondos paralas
inversiones de Lima Metropatinana 005 0.2
Ejeciciin de obraz exilosamarte 0,15 M5
Fuertes relaciones con oiras enfidades del
Estada .15 045
SUBTOTALES g
TOTAL FORTALEZAS 140
DEBILIDADES PESO CLASIFICACION TOTAL
Mo cuseta con altos avances lecnoldgicos que
permitar la rapides de los procesos .10 01
Froolemas de cormunicacion inferna (.15 (.3
Conlral v rgriloeen con procesos maresl es
[falta d= sisternatizacion) 2. 11
Clirma | dooral inadecuado para los
colaboradores 025 0.75
SUBTOTALES 0E0
TOTAL DEBILIDADES 125
TOTAL PESO YALDRES 1.00
OPORTUNIDADES PESD CLASIFICACION TOTAL
Sector privado muesira interés de inversion
eninfraesiruchuras poblicss. 0.15 0&
Particspacicn de Gobiernos Fegionales para
sxtucios d= irseErsiin, 005 ot
Incremesnto e la necssidad de = ecucidn d=
cbraz El.'ll:ilicas por parte de los sobernaderes 0.20 0a
SUBTOTALES 040
TOTAL OPORTUNIDADES 1.5¢
AMEMAZAS PESDO CLASIFICACION TOTAL
Situaciones legales que perudiquen a la
ertidad v su presticio 0.0 0.2
Falta de plames para sjecuciones ds nuevas
abras 0.20 0.2
Fallz= por parte de laz consfrucioras
contratadas retrazando las enlbregas de las
obras. 0.15 a1
Expedientes Tecricos mal formulados por
parle de las compafias conslrucioras
sncargadas de la ejecucion de la obra, 0,15 0.4
SUBTOTALES 0,60
TOTAL AMEMAZAS o
TOTAL PESO WALORES 100
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5.3.3 Desarrollo del proyecto de innovacion

El presente proyecto de innovacion sera conformado por un manual de
mejora del clima organizacional, el cual sera desarrollado en base a los
errores encontrados en el analisis realizado junto a las mejoras para la
superacion de dichos errores. Ademas, se detalla una guia que detalla
distintos elementos bases para las buenas préacticas de clima laboral.

1.- Nombre del Proyecto: Manual de mejora de clima laboral del area de
Gerencia de Proyectos- INVERMET

2.- Recopilacién de datos de la organizacion y el clima laboral con el fin de
tener conocimiento de lo que se debe de analizar

2.1.-Elaborar cuestionario con preguntas relacionadas a las dimensiones del
clima laboral para poder determinar la situacion actual de la compafiia
2.2.-Determinar la muestra a encuesta.

2.3.-Encuestar a 25 colaboradores del area de Gerencia de Proyectos-
INVERMET

3.-Evaluacién
Problemas detectados:

Ambiente

El ambiente en el que el colaborador desempefia sus funciones no soélo se
refiere a lo intangible sino también hacia la infraestructura y materiales que la
organizacion. Segun los resultados obtenidos, el 52% de los encuestados
menciona que si tienen informacion necesaria para desarrollar sus
actividades, sin embargo la diferencia con los que no concuerdan con la
misma opinidon es muy corta. Se considera que existe un gran porcentaje de
individuos que carece de informacion. Por otro lado, se sabe que las
organizaciones deben de mantenerse tecnoldégicamente activas, con
respecto a mantener un sistema informativo pulcro para mayor facilidad y
rapidez en los procesos y tareas. Se sabe que el 52% menciona que los
equipos tecnologicos no se encuentran en buen estado impidiendo asi un
buen desempefio. Estos aspectos causan incomodidad en la jornada laboral
ya que pueden generar demoras en las entregas de trabajos o incluso la
pérdida de documentos.

Realizacién personal

Una empresa que ayuda a potenciar la realizacion personal de sus
colaboradores motiva a estos a mejorar profesionalmente y detecta
capacidades de las cuales no conocian. El trabajar en una organizacion no
solo se basa en poner en practica conocimientos posteriores para realizar una
tarea, también se trata de aprender y crecer profesionalmente para asi
escalar en la profesion en la que se desarrollen. La empresa puede fomentar
estos nuevos conocimientos a través de las capacitaciones, que permitiran
gue el colaborador esté constantemente informado y preparado ante
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diferentes situaciones. Segun los resultados, el 52% de los encuestados
confirma que si existen capacitaciones mientras que el 48% no recibe
capacitacion. INVERMET al ser una organizacion del estado tiene facilidad
de asistir a diferentes cursos dictados por otras entidades del estado, sin
embargo tras los resultados de la encuesta se puede identificar un % de
individuos que no son considerados para estos programas o no las presentan
con frecuencia. Otro factor importante en la realizacion del personal es el
permitir la linea de carrera dentro de la organizacion ya que no solo fomenta
el crecimiento profesional de sus colaboradores sino también ayuda a la
retencién de talento dentro de la organizacion permitiendo que ese talento
rinda frutos en el las estrategias para llevar a la compafia al éxito. Sin
embargo, tras la encuesta se pudo notar que en esta area no existe la
posibilidad de linea de carrera segun el 80% de los encuestados.

Liderazgo

La motivacién por parte de la compafia o de los encargados de cada area es
fundamental para que su equipo se desempefie correctamente. Un trabajador
motivado trabaja mejor ya que sabe que se reconoce el esfuerzo y empefio
que pone en sus labores mientras que un trabajador desmotivado no
compartira ese objetivo que tiene la empresa de llegar a la meta planteada ya
gue no se sentira parte de la organizacion. Se detect6 que el 84% de los
encuestados del area nunca ha recibido algun tipo de incentivo o
reconocimiento mientras que soélo el 16% ha recibido pocas veces, lo cual
podria traer consigo algun tipo de desmotivacion por parte del empleado la
cual interferirh en su desempefio diario mas aun si existe un pequefio
porcentaje que si recibe reconocimiento, causando distinciones entre el
equipo.

Comunicacion

La comunicacion es basica para el entendimiento entre los equipos y todas
las areas de la organizacion. La informacion debe de estar a la mano de todos
los integrantes para facilitar la realizacion de tareas y esta debe de ser clara
y precisa siempre. Las reuniones de avances son un factor clave para el éxito
de las tareas, ya que mediante este proceso, los integrantes tienen el espacio
de compartir ideas, avances o de resolver consultas especificas. Segun los
resultados, el 56% afirma que no se realizan reuniones para dar seguimiento
a las actividades, mientras que el 44% restante menciona que si existen estas
reuniones. Quiere decir que existen equipos en esta gerencia que no estan
siendo controlados o atendidos por un lider encargado, lo cual podria generar
impedimentos en los avances o problemas por mala comunicacion. Otro
indicador importante en esta dimension es el del trabajo en equipo, en donde
la mayor parte de los encuestados mencionan que mantienen una relacion
entre “regular” y “buena” con su equipo, sin embargo el 44% menciona que
no existe companerismo entre los colaboradores lo cual determina que si bien
es cierto los integrantes del equipo mantienen una relacion estable y
respetuosa que se debe de mantener en la organizacion, no perciben el
compaferismo en sus comparieros de trabajo. Esto demuestra que si bien es
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cierto se llevan bien en el ambiente laboral, no existe algun tipo de integracion
entre ellos que permita mejorar el ambiente mediante el apoyo en las tareas
para avanzar de una manera mas efectiva.

Compromiso

Uno de los factores que influyen en el compromiso de los trabajadores hacia
sus funciones es la motivacibn que estos perciben por parte de la
organizacion en base a sus resultados y avances en una actividad. Se pudo
identificar que el 88% de los encuestados concuerdan con que la motivaciéon
es importante para el desarrollo de sus funciones, lo cual guarda relacién con
los datos obtenidos anteriormente sobre la falta de incentivos por parte de la
organizacion, causando desmotivacion por el equipo de trabajo.

4.- Propuesta de mejora
Ambiente

Informacion al alcance de todos:

Para poder tener mejor orden con respecto a la informacion y logistica, se
asignara un responsable encargado de la administracion de recursos para
que todos los trabajadores puedan tener al alcance los materiales necesarios
para el cumplimiento de sus tareas, sean documentos, dispositivos o
materiales de oficina. Asimismo, este encargado sera el responsable de llevar
una buena organizacion de los archivos separados por etiquetas y areas de
la empresa, sefializando los documentos por proyectos que se estén
realizando para asi llevar un control diario de la actualizacion de los informes,
cartas, memorandos, oficios e informacién complementaria diferenciada por
obras en ejecucion. Otras de las funciones sera el de controlar las entradas y
salidas de los expedientes con un cuaderno de cargo para determinar quiénes
y en qué fecha solicitaron la informacion y la retiraron del area en caso de
pérdida.

Tecnologia:
La inversidn tecnoldgica es un aspecto importante dadas las condiciones en

las que el trabajador desempefia sus funciones, en este caso se debe de
invertir en la compra anual de nuevos equipos que se encuentren en mal
estado y de mantener un mantenimiento mensual de estos para un mejor
control, para esto se debe capacitar él area de sistemas y llevar un control del
mantenimiento que realizan. Por otro lado, se debe de invertir en sistemas
tecnoldgicos necesarios para agilizar los procesos de controles de recursos
o de documentacion.

Realizacion personal

Capacitaciones:

Mantener al personal capacitado permitira a la empresa desempefiarse de
una forma mas eficiente. Se realizardn capacitaciones con inscripcion
obligatoria, cada trabajador tendra que inscribirse a minimo una capacitacion
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cada 3 meses con respecto a su area laboral, mientras que por otro lado se
permitira también el libre acceso a los trabajadores a programas de distintas
areas con el fin de tener conocimientos en distintos rubros.

Por otro lado, se elaborara un plan de linea de carrera para potenciar la ruta
profesional de los trabajadores con planes de corto y largo plazo. En base a
los conocimientos necesarios, titulos, y experiencia laboral,

Liderazgo

Incentivos:

El uso de incentivos o recompensas mejorara el clima laboral ya que
aumentara el compromiso por parte del colaborador. Se debera de reunir
peribdicamente al equipo para informar los resultados obtenidos seguidos del
detalle de la importancia del desempefio que realizan en conjunto, haciendo
sentir parte de la compafia al colaborador. Asimismo, se enviara por correo
felicitaciones a aquellos individuos que se hayan desempefiado con
excelencia o se dard una mencion del colaborador sobresaliente en alguna
reunion, para asi reforzar la motivacion dando como resultado un mejor
desempefo. Se debe de tomar en cuenta que las menciones o incentivos
deben de ser por igual hacia todos los integrantes.

Comunicacion

Informacion precisa:

Se realizardn reuniones por areas una vez a la semana con los equipos y una
mensual con la Gerencia en la cual asistiran los encargados de cada area con
el fin de brindar los detalles generales de los avances. Cada encargado de
los equipos de trabajo debe de mantener una comunicacion clara y sencilla'y
deben de informar sobre las dudas o problemas que existan en su equipo,
mostrando siempre el interés y escuchar lo que tienen que decir. Con
respecto a la Gerencia, la puerta de la oficina se mantendra abierta para
transmitir confianza a los colaboradores con respecto a que podran acercarse
en caso deseen comunicar algo importante, esto siempre y cuando la
gerencia no se encuentre tratando temas que necesiten privacidad.

Trabajo en equipo:

Se debe reforzar la integracion incorporando pausas activas no obligatorias
en caso haya mucho trabajo por realizar, pero que exista la libertad de tomar
un break de 10 minutos en el cual el colaborador pueda liberar tension y
compartir un momento de sociabilizacion con el resto del equipo y asi poder
continuar con sus labores mas despejados. Por otro lado, se agregara un
Manual de respeto interno en el cual se fomente una comunicacion clara entre
comparnieros, el respetar los diferentes puntos de vista del equipo.

Se creara un canal de comunicacion (foro) el cual permitird al trabajador
exponer sus consultas o recomendaciones. Este foro debera ser utilizado con
responsabilidad para evitar malentendidos.
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Compromiso

Motivacién:

Para fomentar la motivacion dentro de la organizaciéon se debe demostrar
empatia con el trabajador tomando en consideracion su opinién, situaciones
gue puedan estar ocurriendo y poder ver el panorama desde su punto de
vista. Valorar los esfuerzos de cada uno de los integrantes mediante
reconocimientos por bonos o menciones al frente del equipo, estos
reconocimientos pueden ser también por logros personales, que le permitan
ver cdOmo la empresa celebra el crecimiento profesional de cada uno de sus
trabajadores. Por otro lado, el trabajador debe de sentirse bienvenido desde
su llegada a la organizacion, se realizara la bienvenida de un integrante nuevo
mediante la presentacion a su equipo y jefe inmediato. Otra forma de motivar
a los trabajadores son los almuerzos de integracién, que permitira fortalecer
el compaferismo.

Saludar a todos los trabajadores por igual al llegar a la oficina y escuchar las
opiniones de cada uno de ellos con el fin de fomentar el respeto. Los correos
con destino a todos los colaboradores es una herramienta que es beneficiosa
para fomentar la motivacion en los colaboradores, como el enviar correo por
fechas festivas o0 para detallar los avances de la empresa y compartir con
cada uno de ellos los logras que se dan.

5.- Presentacion propuesta de mejora al directorio

Realizar una reunién con el directorio y encargado del area de la Gerencia de
Proyectos para exponer los problemas encontrados y la propuesta de mejora
para cada uno de ellos

6.- Ejecucion de manual de mejora de clima laboral del area de Gerencia de
Proyectos- INVERMET. Después de la aprobacion del manual se procedera
a la ejecuciéon del mismo. A partir de poner en marcha la propuesta se
evaluara cada 3 meses para determinar si existen cambios.

5.2 Impacto de la propuesta de investigacién

Tras la presentacion y puesta en marcha de la propuesta presentada, se
impactard socialmente mediante una mejora en el area humana de la
organizacion, ya que tras la implementaciéon del manual de mejora del clima
laboral, la condicién de los colaboradores mejorara, lo cual permitird elevar el
potencial de la organizacion teniendo como fortaleza principal un capital
humano enfocado en sus actividades, orientado al objetivo en comun y
satisfecho con las comodidades que la organizacion le ofrece y el ambiente
idoneo para ejercer sus funciones. Por otro lado, econémicamente el impacto
sera en relacion con la mejora en el desempefio de los colaboradores y de los
procesos internos, de tal manera que los trdmites sean mas rapidos y eviten
retrasos en los procesos administrativos de las obras, permitiendo asi optimizar
tiempos y abarcar mas obras, lo cual generara mayor ingreso.
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VI. Conclusiones y Recomendaciones
6.1 Conclusiones

Se determina que el clima laboral efectivamente mantiene relacion con el
desempefio en los trabajadores del area de gerencia de proyectos de
INVERMET, demostrando una percepcion negativa del clima laboral actual de
la empresa.

Se demostr6 que la motivacion es un factor fundamental para crear un
ambiente grato en el trabajo, donde el 88% de los encuestados afirman que
consideran la motivacion es un pilar importante al momento de desarrollar sus
funciones, guardando relacion con los resultados obtenidos con relacion a los
incentivos, donde el 84% menciona que no ha recibido ningun tipo de incentivo
0 reconocimiento por parte de sus jefes directos por algun logro realizado en la
organizacion. Un incentivo es una forma de motivacién, mediante la cual se le
transmite al colaborador el reconocimiento de sus esfuerzos y se le felicita por
sus logros, es decir, si un trabajador no siente que sus esfuerzos son
importantes para el cumplimiento de las metas, sentird desmotivacion y no
sentird que deba de esforzarse mas de lo que son sus funciones generales,
causando una baja de rendimiento o incluso perder la oportunidad de sacar lo
mejor de cada trabajador, con lo que finalmente dard como resultado avances
positivos para la organizacion ya que crecera mas rapido y se trabajara de una
forma mas eficiente.

Por otro lado, se concluye que si bien es cierto segun el 48% de los
encuestados mencionan que la integracion en el equipo es “buena” , el 56%
menciona que no existe compaferismo en la organizacion. Eso demuestra que
por mas que exista respeto e interaccion entre los colaboradores del area, no
quiere decir que exista colaboracidon y solidaridad que se presenta cuando
existe compafierismo, lo cual permitiria un avance mas rapido ya que todos en
conjunto apoyan a una misma causa, que en este caso seria el logro de los
objetivos de la empresa y no solo el cumplimiento de las tareas que cada uno
tiene.

Finalmente, el 52% de los colaboradores encuestados menciona que se
sienten insatisfechos con el clima laboral que actualmente perciben de la
organizacion, lo cual se debe a diversos motivos encontrados en los resultados
como el mal estado de los dispositivos tecnolégicos que traen como
consecuencia retrasos en las entregas de trabajos, la falta de oportunidad de
linea de carrera o de escala de puestos, la falta de reconocimientos lo cual
genera desmotivacion y la falta de compaferismo. Todos los aspectos
mencionados son factores que influyen considerablemente en el desempefio
de los trabajadores y a su vez con la percepcion que tienen de la empresay la
importancia que se le da al aspecto humano y a quienes son parte de la
organizacion.
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6.2 Recomendaciones

Se le recomienda a la organizacion poner mayor esfuerzo en el area humana
ya que el clima laboral que hoy en dia poseen, tiene una percepcion negativa
de sus colaboradores, lo cual influye en su desempefio y comodidad,

Se propone dedicar tiempos de pausas activas en las cuales los trabajadores
tengan unos minutos de relajacién que les permita liberar un poco de estrés y
puedan continuar con sus labores, asi mismo, en ese lapso se puede fortalecer
los lazos entre los equipos permitiendo asi que la integracién sea cada vez
mejor y surjan valores que generen el comparierismo necesario que se necesita
para un mejor trabajo en equipo y avances de trabajos.

Por otro lado, se recomienda enfocarse en los reconocimientos e incentivos
hacia el personal, el cual no necesariamente deben de ser monetarios sino
también verbales o por menciones en correos generales, donde los
colaboradores puedan percibir la importancia del buen desempefio y asi
motivarse a seguir logrando objetivos y motivar también a quienes quieren ser
reconocidos, generando un aumento en el esfuerzo laboral.

Se recomienda al gerente de la Gerencia de Proyectos, desarrollar reuniones
especificas con los encargados de cada equipo para tratar temas generales de
avances, recomendaciones o problemas que existan con el fin de tomar las
medidas necesarias a tiempo. Asimismo, se recomienda una mayor interaccion
con los integrantes del area de Proyectos con el fin de reforzar la confianza y
no dejar tan marcadas las lineas jerarquicas.

Se recomienda al Secretario General de INVERMET solicitar al encargado del
area de logistica que se realice mejor seguimiento de los equipos otorgados a
los colaboradores con el fin de detectar las fallas de los dispositivos a tiempo y
solicitar la reparacién o cambio de estos. Asimismo solicitar al area técnica,
mantener una constante actualizacion de los sistemas operativos.

Promocionar una mejor comunicacion entre los equipos instalando un buzén
en el cual los colaboradores puedan insertar recomendaciones o ideas a
presentar, demostrando el valor que tienen cada una de sus opiniones sobre
las estrategias y procesos.
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7.2. Anexos

7.2.1 Matriz de consistencia si aplica

MTULO: EL CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE PROYECTOS DE INVERMET

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 1: Clima Laboral
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Problema Obietivos Hipétesis VARIABLE 2: Desemperio de los frabajadores
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Dimensiones Indicadores Cuestionario
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7.2.2 Instrumentos de recoleccién de datos

= Mo Mo Pocas weces Ko E £l Reguiar
E ] Na [ U ] Bussa
[ [ ] [ a [ Regutsr
= £ ] ke -l 8 Buema
S Ho Ho bz 1] No Ragul
E o o B & ] Fimgul
o Mo El [ %o ] Bag
[ E Mo 5 ] Mo Bugsa
5 5 5 [ 5 Ha Reguls
E Mo Mo Ko 5 o Regula
Ho 5 ] ha So Mo Buesa
Mo Ma ] [ E 5 Fmguls
e E ] [ 5 Mo Reguls
i Mo Mo ki ] ] Fagular
£ S Ha 3 & S Bur-a
Mo -] [ 5 Mo Buesa
E E Mo ko E Mo Ragular
E u; Ma 5 F ] Bus=a
o o [] [ o Mo Bap
- S El 5 8 8 Buga
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7.2.3 Validacién de expertos si aplica

I.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos
y Nombres
del experto:

Mg. Bib. Roxana Alexandra Albarracin Aparicio

1.2. Cargo e
institucion
del experto:

Docente — ISIL

1.3. Nombre
del
instrumento:

Cuestionario para determinar el Clima laboral y su relacion con el
desempefio de los trabajadores del area de Gerencia de Proyectos
del Fondo Metropolitano de Inversiones-INVERMET. Lima, 2021

1.4. Autor
del
instrumento:

Alexia Estefania Alvarado Kéhel

1.5. Titulo
dela
investigacion

El Clima laboral y su relacién con el desempefio de los trabajadores
del area de Gerencia de Proyectos del Fondo Metropolitano de
Inversiones-INVERMET. Lima, 2021

ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular Buena | Muy |Excelente
CRITERIOS INDICADORES b‘éi”a
00-20% | 21-40% #1-60% ©181-100%
80%
Esta formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje apropiado y
especifico.
Esta expresado en X
1. OBJETIVIDAD conductas
observables.
Adecuado al avance X
1. ACTUALIDAD de la  ciencia y
tecnologia.
1. ORGANIZACION Existe organizacion X
l6gica
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1. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en cantidad y
calidad.

Adecuado para valorar

1. INTENCIONALIDAD aspectos de las
estrategias.
L comssreici | cos e syt X
L COHERENCIA i'igtirczdor'gss 'nd'ces)}
dimensiones.
L METODOLOGIA ;f‘ eﬁﬁfgg;{gsmnf; X
diagndstico.
El instrumento es X
1. PERTINENCIA funcional para el
propésito - de la
lnvestlgaCIon.
PROMEDIO'DE 85%
VALIDACION
PERTINENCIA DE LOS ITEMS O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO
_ INSTRUMENTO SUFICIENTE MEDIANAMENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE
Iltem 1
ftem 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
ftem 10 X
item 11 X
item 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X
item 16 X
item 17 X
item 18 X
item 19 X
item 20 X
item 21 X
ftem 22 X
item 23 X
item 24 X
item 25 X
item 26 X
item 27 X
item 28 X
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Il. PROMEDIO DE VALORACION: __ 85 %. V: OPINION DE
APLICABILIDAD:

(x ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: 07.07.2021

Firma del experto

DNI N°© 41981490
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