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Resumen

El objetivo fue describir el nivel de clima laboral pospandemia en trabajadores de una Municipalidad de la Región Ica, 

con metodología de nivel descriptivo, diseño no experimental de corte transversal. La Municipalidad Provincial de la 

Región Ica fue elegida aleatoriamente y participaron voluntariamente 100 trabajadores con edades de 19 a 68 años, 

cuya media fue de 35,42 años y desviación estándar de 12,59 años, distribuidos en 51% hombres y 49% mujeres a quie-

nes se aplicó el instrumento psicométrico Escala de Clima Laboral CL - SPC (2004) de Dra. Sonia Palma Carrillo de 50 

ítems en escala de Likert del 1 al 5 que miden la autorrealización, involucramiento, supervisión, comunicación y con-

diciones laborales. Los resultados describieron que el nivel del clima laboral pospandemia no presentaron a trabaja-

dores con nivel desfavorable, sin embargo, el 16% fue desfavorable, 37% media, 35% favorable y 12% muy favorable. 

Se concluye que el clima laboral pospandemia presenta deficiencias en la autorrealización y condiciones laborales.

Palabras claves: Calidad de vida, clima laboral, desempeño laboral, organización, percepción del trabajador y tra-

bajadores.



Rev. Cient. Diligentia, 5(1) 202276

Abstract

The objective was to describe the level of pospandemic 

work environment in workers of a Municipality of the 

Ica Region, with descriptive level methodology, non-ex-

perimental cross-sectional design. The Provincial Mu-

nicipality of the Ica Region was randomly chosen and 

100 workers aged 19 to 68 years participated voluntari-

ly, whose mean was 35.42 years and standard deviation 

of 12.59 years, distributed in 51% men and 49% women. 

Who applied the psychometric instrument Labor Cli-

mate Scale CL – SPC (2004) by Dra. Sonia Palma Ca-

rrillo with 50 items on a Likert scale from 1 to 5 that 

measure self-realization, involvement, supervision, 

communication and working conditions. The results 

described that the level of the post-pandemic work en-

vironment did not present workers with an unfavorable 

level, however, 16% were unfavorable, 37% medium, 

35% favorable and 12% very favorable. It is concluded 

that the pospandemic work environment presents de-

ficiencies in self-realization and working conditions.

Keywords: Quality of life, work environment, work 

performance, organization, perception of the worker 

and workers.

Introducción / Antecedentes 

A través de los años se ha evidenciado una pre-

ocupación e interés por el bienestar físico 

y psicológicos de los trabajadores donde se 

puede constatar en una de las investigaciones realiza-

das por Arteaga y Pilligua (2019) en Colombia, sobre el 

clima laboral como uno de los agentes imprescindibles 

en la óptima productividad, en el cual se evidencia un 

clima laboral deficiente en la entidad perjudicando la 

productividad. Sin ir muy lejos en el Perú, se muestra 

el estudio del clima laboral en una empresa de consu-

mo masivo, en donde los elementos primordiales son 

la comunicación, confianza y el respeto entre trabaja-

dores para fortalecer el pilar de cultura organizacional 

(Aguilar, 2018). Mientras que, en el ámbito regional en 

una empresa textil se acontece que el clima laboral es 

defectuoso afectando las relaciones interpersonales 

en la empresa (Carbajal, 2021). Los estudios evidencian 

la medida del clima laboral en tiempos sin pandemia, 

sin embargo, el presente estudio realiza la descrip-

ción de la variable en un contexto de post pandemia.

El contexto de post pandemia que ha cambiado la for-

ma de trabajar debe ser medido en el Clima laboral 

de tal modo que, si las empresas presentan una mala 

gestión del capital humano, en un futuro se podría 

generar repercusiones desencadenando un clima labo-

ral desfavorable. Por lo tanto, mediante la presente in-

vestigación se buscó describir el nivel del clima laboral 

en trabajadores de una Municipalidad de la Región Ica. 

De esta manera, se logra describir los puntos 

claves de la situación actual del clima laboral post 

pandemia, siendo de vital importancia contar con un  

ambiente óptimo en donde los trabajadores gocen de 

idóneas condiciones laborales, un positivo involucra-

miento laboral, una buena comunicación, constante 

supervisión y el desarrollo de la autorrealización per-

sonal, con el fin de lograr un mejor servicio al cliente y 

al personal para seguir reforzando la cultura organiza-

cional y el mismo bienestar psicológico entre los traba-

jadores. Sobre el bienestar, el estudio propone una pro-

puesta de mejora para la aplicación en los trabajadores.

Clima laboral

A nivel mundial, a lo largo del tiempo se han realizado 

una serie de investigaciones en el campo organizacio-

nal para descubrir cuál es el mejor lugar para trabajar. 

Siendo de gran impacto para que los trabajadores pue-

dan conocer, confiar, sentirse motivados, identificarse 

con la cultura organizacional y disfrutar de un buen 

ambiente laboral en la empresa que iniciaran a labo-

rar. En las últimas tres décadas se ha venido modifican-

do los sitios de trabajo en donde lo indispensable es 

desarrollar una buena cultura empresarial y velar por 

la salud de los trabajadores tanto físico como mental 

(Instituto Great Place To Work, 2022). Estos estudios 

han revelado la realidad de distintas entidades que 

priorizan a sus colaboradores para generar el liderazgo 

y competitividad con el fin de obtener una producti-

vidad eficiente sin descuidar el bienestar psicológico.

Dentro del marco internacional, en Ecuador, realizó 

una investigación llamada Propuesta de mejora del cli-

ma organizacional en la Administración Diocesana de 

Tungurahua, el cual tuvo como objetivo diseñar una 

propuesta de mejora del Clima Organizacional. Su po-

blación estuvo conformada por 85 trabajadores; y para 

el diagnóstico utilizó la escala de Clima Laboral CL-SPC 

(2004). Obteniendo como resultado que los trabajado-

res tuvieron un ponderado positivo sobre el clima labo-

ral, ubicándose en un rango favorable. Dicha investiga-

ción evidencia la importancia de realizar un diagnóstico 

sobre el clima laboral para lograr así un ambiente 

idóneo dentro de la entidad (Naranjo Bautista, 2022).
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López y Castiblanco (2021), en Colombia para la Revista 

Chilena de Economía y Sociedad, se realizó un artícu-

lo científico título Clima laboral como factor influyen-

te en el nivel de productividad en la empresa, el dicho 

estudio tuvo como objetivo evaluar el clima laboral y 

cómo afecta a la productividad, en la empresa Unión 

Soluciones S.A.S. Su población estuvo conformada por 

56 colaboradores; se aplicó un instrumento del estu-

dio hecho por Pilligua y Arteaga (2019). Los resulta-

dos obtenidos fueron de un 74,2% ubicándose dentro 

del rango saludable donde refleja la importancia de 

tener un clima laboral optimo dentro de la empresa.

A nivel nacional, en Perú, se realizó un estudio titulado 

Clima laboral y su Relación con el Desempeño produc-

tivo de los trabajadores de campo, tuvo como objetivo 

determinar la relación del clima laboral con el desempe-

ño productivo en los trabajadores de campo de una em-

presa Agroindustrial (Libertad – Trujillo). Su población 

estuvo conformada por 223 trabajadores, aplicando un 

instrumento psicométrico diseñado en formato Likert 

titulado Escala de Clima Laboral CL – SPC (2004) creada 

por la doctora Sonia Palma Carrillo, como resultado se 

obtuvo que el clima laboral de los trabajadores, en donde 

el 97,5% se encuentra en un nivel de satisfacción regular.

En conclusión, mientras haya un clima labo-

ral idóneo mejor será el desempeño de los tra-

bajadores de la empresa (Osorio y Pérez, 2019).

Del mismo modo, Silva et al. (2018), en Perú realizaron 

la investigación, Influencia del Clima Organizacional 

en el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la 

Municipalidad de Morales - Región San Martín, que 

tuvo como objetivo describir el  clima organizacional, 

analizar el  desempeño laboral e identificar  los  ele-

mentos  del  clima  organizacional. Su muestra estu-

vo conformada por 75 colaboradores, para la recolec-

ción de datos se utilizó la técnica de la encuesta con 

su instrumento aplicado a ambas variables. Llegando 

a la conclusión que existe una relación significati-

va del clima organizacional ya que repercute sobre el 

desempeño de los colaboradores de la municipalidad.

Los antecedentes indican la medida del Clima laboral 

en contextos sin pandemia, sin embargo, el nuevo con-

texto post pandemia, que ha cambiado la forma de tra-

bajo fundamentado en los protocolos de relacionarse 

entre trabajadores no cuenta con medidas descriptivas, 

lo que generó el interés por medir y describir a la va-

riable de estudio y realizar una propuesta de mejora.

Problema de Investigación / Pregunta de

Investigación 

Según la corroboración de investigaciones, se pue-

de evidenciar información de carácter científico 

e imprescindible enfocada en el clima laboral y 

el impacto que pude generar en los trabajadores de una 

empresa. Sin embargo, en la actualidad aún se sigue 

evidenciando un déficit en la cultura organizacional y el 

bienestar del trabajador. Por lo que, toda empresa debe 

garantizar un adecuado clima laboral a sus trabajado-

res para tal efecto que ellos rindan al máximo en sus 

labores y cumplan los objetivos planteados por parte 

de la entidad garantizando un bienestar psicológico y 

físico adecuado. En el caso de trabajadores de Muni-

cipalidades que realizan trabajo en forma individual y 

grupal, bajo un enfoque sistémico y fundamentado en 

normas laborales propios de la entidad, urge la nece-

sidad de medir y describir el clima laboral para una 

adecuada toma de decisiones para mejorarlo antes que 

repercuta desfavorablemente en la entidad como en los 

trabajadores afectando la productividad de la entidad.

Pregunta de investigación

-¿Cuál es el nivel del clima laboral en tra-

bajadores post pandemia de una Munici-

palidad Provincial de la Región Ica - 2022?

La pregunta de investigación se complementa con 

la necesidad de medir el involucramiento labo-

ral, supervisión en trabajadores, comunicación en-

tre trabajadores, la autorrealización y las condicio-

nes laborales en que se desenvuelve el trabajador.

Objetivos de la Investigación 

Objetivo General

Describir el nivel del clima laboral en tra-

bajadores pospandemia de una Munici-

palidad Provincial de la Región Ica - 2022.

El nivel del clima laboral, se logró al medir y descri-

bir en función de sus dimensiones como la autorrea-

lización, el nivel de involucramiento laboral, el nivel 

de supervisión hacia el trabajador, el nivel de comu-

nicación entre trabajadores y el nivel de las condicio-

nes laborales en donde se desempeña el trabajador.

Marco conceptual / Conceptualización de las 

variables. 

El clima laboral se ha venido modificando y ana-

lizando desde los años de 1900, el cual se cen-

tra en la parte fundamental de toda empresa 
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que son los trabajadores ya que es de vital importancia

conocer cómo ha mejorado y valorando el aspecto huma-

no por parte de las entidades (Delgado y Vanegas, 2013). 

Rensis Likert (1961), en sus investigaciones sobre la 

importancia del rol humano siendo participe de una 

organización, se enfocó en el resultado generado por 

el desempeño obtenido aplicando distintos estilos 

de liderazgo; llegó a la conclusión de que el clima la-

boral y las condiciones en las que se encuentran, tie-

nen consecuencias en el comportamiento de cada 

uno de los trabajadores y por ende en la productivi-

dad y rentabilidad de la organización (Bordas, 2016). 

En la mayoría de los casos, las organizaciones están for-

madas por el clima laboral existente, ya que al trabajar 

con individuos la empresa busca personal que este par-

cialmente determinado por la cultura organizacional ya 

que sus esquemas de gestión de desempeño están de-

terminados por las políticas, prácticas y procedimientos 

ya existente en la entidad (Schneider y Barbera, 2014)

El clima laboral en su globalidad se atañe indirectamente 

por aspectos estructurales y tecnológicos que integra la 

empresa. Conformado también, por aspectos influyen-

tes como el compromiso en el trabajo, así como las nor-

mas y roles que siguen dentro de la empresa. Dentro de 

ellos, se destaca los niveles de motivación y comunica-

ción que son necesarios para el desempeño tanto como 

la productividad; sin dejar de lado el potencial de desa-

rrollo para los trabajadores (García Rubiano et al, 2020).

Palma (2004) agrega que, desde la perspectiva psicoló-

gica, la historia de las organizaciones y de sus traba-

jadores, como la dinámica e interacciones laborales 

y la internalización de la cultura, son percibidos por 

los miembros de la organización con respecto a los 

factores y características propias de la organización. 

Palma (2022) agrega que, para una salubridad or-

ganizacional, el clima laboral positivo se da con 

la colaboración para facilitar el logro de los obje-

tivos y el clima laboral negativo es cuando se ge-

nera aislamiento con atmósfera de riesgo e inse-

guridad entre los trabajadores de la organización.

Dimensiones del clima laboral según Palma 

(2004)

a)Condiciones laborales. En toda empresa u organiza-

ción de hoy en día tiene que velar por la seguridad y buen 

ambiente laboral para los trabajadores para que así estos

saquen el mejor potencial, la empresa debe darles las he-

rramientas necesarias por el bien de la empresa y final-

mente cumplir con las tareas asignadas (Palma, 2004).

b)Involucramiento laboral. Es el deber por parte de 

los trabajadores involucrarse dentro de la empresa que 

labora, ya que esto se menciona como un factor indis-

pensable para la empresa en donde el trabajador refleje 

su compromiso, esto generara confianza a la vez una 

motivación por parte de los trabajadores (Palma, 2004).

c)Autorrealización. Toda empresa debe brindar di-

versas capacitaciones contantes adecuadas a su cul-

tura tanto a su misión y visión, sacar el máximo po-

tencial de los trabajadores, brindarles oportunidades 

de crecimiento dentro de la empresa tanto como per-

sona y profesionalmente ya que es importante velar 

por el desarrollo de los trabajadores (Palma, 2004).

d)Supervisión.  Es de carácter indispensable en cuan-

to al trabajador logre sus objetivos y por consiguien-

te se sienta cómodo en su ambiente de trabajo, pero 

para qué esto suceda no solo va a depender de él, 

sino también de los altos mandos como los supervi-

sores que otorgan apoyo y orientación a los trabaja-

dores dentro de su ocupación laboral. (Palma, 2004).

e)Comunicación.  Toda empresa para que haya un 

buen funcionamiento, es de suma importancia que 

tanto las normas, leyes u objetivos planteados por la 

empresa sean claras; esto llevará al trabajador a tener 

una información clara hacia donde se pretende llegar, 

cumplir con el trabajo, rendir al máximo y el nivel de 

percepción sea el indicado. Asimismo, la empresa 

debe fomentar la comunicación interna, para promo-

ver el buen trato hacia los trabajadores (Palma, 2004).

Marco conceptual

Calidad de vida. Se basa específicamente den-

tro de las actividades laborales, en la satis-

facción de los trabajadores en su entorno la-

boral viviendo su día a día dentro de la empresa, ya 

que es de suma importancia su crecimiento y bien-

estar del trabajador, pero sin dejar de lado la pro-

ductividad y desempeño dentro de la empresa. Asi-

mismo, para tener una calidad de vida gratificante 

dentro de la empresa es necesario que el ambiente 

sea agradable y óptimo para incrementar de forma 

positiva el involucramiento y motivación del personal 
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desarrollando un desempeño ideal (Maldonado, 2018).

Clima laboral. Refleja el clima organizacional que este 

ligado a la motivación ya que esto generara a los trabaja-

dores una satisfacción, interés y un trabajo en conjunto 

de parte de los mismos trabajadores que entre ellos se 

ayuden y cooperen, por otro lado, se la motivación dis-

minuye ya sea por distintos factores entonces va a pro-

ducir un clima organizacional bajo (Chiavenato, 2011).

Desempeño laboral. Se refiere a la búsqueda del com-

portamiento del evaluado para evidenciar el avance 

en los objetivos trazados por la empresa. Esto facilita 

conocer cuáles son las perspectivas sobre sus superio-

res en el desempeño, además de sus puntos fuertes y 

débiles. Con el fin de plantear estrategias y medidas 

para que el desempeño de los integrantes de la em-

presa o entidad puedan mejorar (Chiavenato, 2000).

Organización. Una organización es de vital importan-

cia para el mundo ya que presentan oportunidades 

a las personas no solo a trabajar sino también a de-

sarrollarse y sacar el máximo potencial de ellos por 

otro lado la empresas ayudan en el crecimiento de 

un país sea la organización por el estado o privado, 

esto se puede lograr si una empresa está debidamen-

te organizada y alineada en donde tengan una misión 

seguida de una visión en donde se plantean estrate-

gias indispensables para alcanzar los objetivos y que 

crezca en el mundo del mercado (Chiavenato, 2011).

Organización Municipal. O Municipalidad, es aquella 

centrado en el trabajo en equipo, cuya estructura del 

trabajo está diseñada para apoyar y reconocer el cum-

plimiento de los miembros del grupo de trabajo, com-

partiendo tareas con lazos de colaboración, fortalecien-

do las habilidades de trabajo en equipo (Palma, 2022)

Percepción del trabajador. La percepción dentro del 

contexto laboral se basa directamente del trabajador 

ya que ordena y analiza mediante sus impresiones sen-

soriales para darle un significado dentro de su ámbi-

to laboral. Dentro de los patrones en la cual influye en 

la percepción del trabajador se basan en su persona-

lidad, intereses eh incluso experiencias vividas y esto 

se va a ver reflejado a su conducta (Robbins, 2004).

Pospandemia. Presencia de nueva normali-

dad como generadora de nuevos lazos socia-

les, nuevas formas asistenciales de salud y de 

nuevos vínculos educativos (Ubieto, J., 2021).

Trabajadores. Desde tiempos anteriores a los traba-

jadores se les consideraba como un objeto en la cual 

su labor era solamente producir y listo, pero desde 

ahora se considera a los trabajadores como el eje prin-

cipal de toda organización en donde toma un gran 

protagonismo, son los trabajadores quienes hacen 

crecer a la empresa y llevarla a la competencia en el 

mercado con otras organizaciones (Chiavenato, 2011).

Metodología 

Método

Se realizó un estudio de nivel descriptivo, dise-

ño no experimental de corte transversal en una 

muestra de 100 trabajadores pertenecientes a 

una Municipalidad Provincial de la Región Ica.

Participantes

La Región Ica, Perú, tiene 5 provincias: Chincha, Pisco, 

Ica, Palpa y Nasca, cada una de ellas con una Municipa-

lidad Provincial de gestión pública. De manera aleatoria 

se seleccionó una provincia, recayendo en la Municipali-

dad Provincial de Pisco. La muestra estuvo conformada 

por 100 trabajadores en condición de activos y función 

laboral en un puesto u oficina de la Municipalidad. Se 

incluyeron a todos los trabajadores de la Municipalidad, 

49 mujeres y 51 hombres, con edades entre 19 y 68 años.

Instrumento 

Se aplicó la Escala de Clima Laboral CL - SPC (2004) 

validado para el Perú y diseñado por la Dra. Sonia Pal-

ma Carrillo. Consta de 50 ítems para explorar el clima 

laboral definida como el nivel de percepción del mis-

mo trabajador sobre su ambiente de trabajo. Los ítems 

se distribuyeron en autorrealización, involucramiento, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

Las opciones de respuesta del instrumento fueron: 1. 

Ninguno o Nunca; 2. Poco; 3. Regular o Algo; 4. Mucho; 

5. Todo o Siempre. La aplicación fue presencial toman-

do solo de 15 a 20 minutos su desarrollo. El valor de 

Alfa de Cronbach es 0.97 y Split Half de Guttman es 

0.90, lo que asegura su alta fiabilidad y consistencia.
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Procedimiento de recogida y análisis de datos 

En la Municipalidad seleccionada, se tramitó el oficio y 

carta de presentación de los investigadores a las auto-

ridades Municipales, lo que generó la autorización para 

el estudio. Una vez obtenido la autorización, se acudió 

a los trabajadores en sus horarios disponibles por la 

mañana y con predisposición en forma individual y co-

lectiva respondieron el cuestionario. Se estuvo presente 

para la resolución de consultas.  A todos los trabajado-

res se les explicaron los objetivos de la investigación y 

con su consentimiento informado se autorizó el uso 

del cuestionario. La duración fue entre 15 a 20 minutos. 

Cada instrumento fue codificado para un control inter-

no. Finalmente, se les agradeció por su participación.

Análisis de datos

Se aplicó la estadística descriptiva tanto para las varia-

bles sociodemográficas como para la variable principal, 

con el propósito de describir en base a niveles estable-

cidos por los baremos de clima laboral y sus respectivas 

dimensiones. Se utilizaron el software Microsoft Excel e 

IBM SPSS V26 para representar los resultados estadísti-

cos, para luego llegar a la interpretación de los resultados.

Resultados 

Descriptivos de los participantes

Tabla 1 

Descriptivos de edades de los participantes del estudio

En la Tabla 1 se describen las edades de los partici-

pantes, se puede resaltar que la mayoría son jóvenes 

(66%) con edades que se distribuyen de 19 a 68 años.

Tabla 2

Datos sociodemográficos de los trabajadores

Nota: Datos sociodemográficos de los trabajadores 

agrupados y obtenidos de la base de datos del estudio.

En la Tabla 2 se presentan los datos sociodemográfi-

cos relacionados a las variables complementarias, se 

resalta que el 60% son solteros, el 51% hombres y el 

88% son empleados, lo que indica que la organización 

cuenta con una fuerza laboral que dispone de tiempo.

Resultado general

Tabla 3

Descriptivos de los niveles de Clima laboral en forma 

global visualizados en función al sexo de los trabajadores

Nota: La formación de los grupos de hombres y muje-

res han sido extraídos de la base de datos del estudio.

En la Tabla 3 se presentan los resultados descripti-

vos en una tabla cruzada de los niveles de Clima la-

boral con el sexo de los trabajadores, destacando que 

los hombres tienen más frecuencia en el nivel medio 

(41,2%), mientras que las mujeres en el nivel favora-

ble (40,8%), En relación a los resultados globales del 

Clima laboral, se resalta que no existen trabajadores 

con nivel muy desfavorable, sin embargo, se observa 

un 16% en nivel desfavorable. Los resultados que se 

obtuvieron demostraron que la totalidad de los traba-

jadores que participaron en el estudio laboran en una 

Municipalidad Provincial de Pisco – Ica, referente a los 

niveles del Clima Laboral, se obtuvo un 37% de los tra-

bajadores en un nivel Medio, ya que los trabajadores 

perciben su ambiente laboral dentro de un estado re-

gular reflejando así un compromiso moderado con la 

empresa; siendo el porcentaje mínimo un 12% de los 

trabajadores mostró un nivel Muy Favorable, esto de-

mostró un clima laboral positivo, donde los trabajado-

res logran desempeñarse favorablemente cumpliendo 

con los estándares de la empresa, al igual de gozar de 

las canciones necesarias para realizar sus actividades.
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Tabla 4
Niveles de las dimensiones de Clima laboral.

Nota: Niveles de las dimensiones generados a partir 

de la base de datos del estudio.

En la Tabla 4 se presentan los niveles de cada dimen-

sión de Clima laboral, los mismos que se describen 

desde el enfoque psicológico, destacando que en la 

dimensión:

-Autorrealización: Se describe que el 23% (23 trabajado-

res) tienen nivel desfavorable, lo que implica que no en-

cuentran en el trabajo: las oportunidades de progreso, 

escasa valoración del desempeño, deficiente reconoci-

miento de sus superiores, desinterés de sus superiores 

por promover las capacitaciones, desinterés por promo-

ver ideas creativas y falta de reconocimiento de sus logros.

-Involucramiento laboral: Se describe que el 46% 

(46 trabajadores) tienen nivel favorable, lo que indica 

que: existe compromiso con la organización, el tra-

bajador asegura sus niveles de logro, existe interés 

por cumplir las tareas diarias en el trabajo y se gene-

ra la estimulación al cumplir las actividades labora-

les. Además, se describe que el 12% (12 trabajadores 

presentan nivel desfavorable porque no se sienten 

orgullosos del trabajo que otorga la Municipalidad, 

existe poco conocimiento de la visión, misión y valo-

res de la Municipalidad; y presienten que no es el lu-

gar adecuado para alcanzar calidad de vida laboral.

-Supervisión: Se describe que el 33% (33 trabajadores) 

presentan nivel favorable, lo que indica que los tra-

bajadores participan de la evaluación que se le hace 

porque ayuda a mejorar la tarea, se conoce las respon-

sabilidades del puesto, se conocen las normas y pro-

cedimientos del trabajo y reconocen que los objetivos 

del trabajo quedan claro. Por otro lado, se describe 

que el 15% (15 trabajadores) se encuentran en el nivel 

desfavorable, lo que implica que los métodos de tra-

bajo de la empresa no mejoran, deficiente preparación 

para el trabajo y rasgos de injusticia en la organización.

 

 -Comunicación: Se describe que el 41% (41 trabaja-

dores) presentan nivel favorable, lo que implica que 

la información fluye adecuadamente en la Municipa-

lidad, existe relación armoniosa entre los trabajado-

res, se superan los obstáculos que se presentan en el 

trabajo y los superiores escuchan los planteamien-

tos que se les hacen. Sin embargo, un 14% (14 traba-

jadores) manifiestan un nivel desfavorable debido 

a que hay deficiencias en los canales de comunica-

ción, bajo fomento y promoción de la comunicación 

interna, deficiente colaboración entre el personal 

y desconocimiento  de  los avances de otras áreas.

-Condiciones laborales: Se describe que el 38% (38 

trabajadores) presentan nivel favorable, lo que se tra-

duce en que afrontan los objetivos de trabajo con éxito, 

perciben que el trabajo en equipo está bien integrado, 

cuentan con la oportunidad de realizar el trabajo lo 

mejor que se puede y reconocen que los objetivos de 

trabajo se relacionan con la visión de la Municipalidad.

Por otro lado, se describe que el 15% (15 trabajado-

res) tienen el nivel desfavorable porque perciben 

que la remuneración no es atractiva en compara-

ción a otras organizaciones y que la remuneración 

no está de acuerdo al desempeño ni a sus logros.

Discusión de resultados 

A nivel internacional; los estudios de Sarmien-

to (2021) en Ecuador obtuvo un nivel acepta-

ble en su investigación del clima laboral. En 

cambio, en nuestro estudio se obtuvo que los traba-

jadores se ubican en un nivel medio de clima laboral, 

lo que indica un equilibrio en base a la percepción del 

trabajador con respecto al sistema que brinda la em-

presa para así lograr un desenvolvimiento dentro de 

la entidad, lo cual permite alcanzar una productivi-

dad regular generando un balance adecuado y una 

relación moderada tanto de trabajadores como jefes.

En el contexto nacional; los estudios de Osorio y Pé-

rez (2019) en Perú consiguió un 97.5% ubicándose en 

un nivel medio de clima laboral. Asimismo, en nuestro 

estudio se logró evidenciar que un 37% de trabajadores 

ubicándolo en un nivel medio, lo que indica que parte 

de los colaboradores perciben un clima laboral regular 

o moderado manteniendo una estabilidad a corto pla-

zo, permitiendo que los trabajadores logren desarrollar 

sus funciones con las condiciones laborales existentes 

para desempeñarse adecuadamente en la empresa.
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En los estudios de Flores (2021) en Pisco se eviden-

ció en su investigación un clima laboral medio con 

un 52.9% por parte de los trabajadores dentro de la 

entidad. Reflejando una semejanza con nuestro es-

tudio ya que se demostró que los colaboradores con-

sideraron un nivel medio respecto a la variable de 

estudio, esto permite la existencia de ciertas falen-

cias en los elementos esenciales que engloban el cli-

ma laboral. Por lo que se resalta la importancia de 

contar con un estable y óptimo ambiente para que 

las personas que laboran en estas entidades logren 

desenvolverse y sentirse augustos consigo mismos.

Conclusiones

Se logró describir el nivel de Clima laboral en los tra-

bajadores identificando que predomina el nivel medio 

(37%) porque a lo largo de sus actividades diarias se 

participan en definir los objetivos y acciones, presien-

ten que se les reconoce su esfuerzo, existe orgullo por la 

producción, se conoce la visión, misión y valores de la 

Municipalidad, hay mejoras en los métodos de trabajo, 

se utilizan sistemas para mejorar los procesos, se puede 

acceder a la información para cumplir con el trabajo, se 

manejan canales de comunicación, se pueden superar 

los obstáculos, se administran adecuadamente los re-

cursos y se dispone de tecnología que facilita el trabajo. 

A pesar del contexto de pospandemia, los trabajadores 

de la Municipalidad siguen sus objetivos de trabajo.

Se logró describir en forma porcentual los niveles de las 

dimensiones de clima laboral como la autorrealización 

donde se obtuvo que la mayoría (31%) están en nivel 

medio y favorable respectivamente. En la dimensión 

Involucramiento laboral se obtuvo que el 46% están en 

el nivel favorable. En la dimensión Supervisión se ob-

tuvo que el 35% está en nivel medio, en comunicación 

el 41% en nivel favorable y en Condiciones laborales el 

38% en nivel favorable, lo que se concluye que existe un 

nivel de clima laboral que se circunscriben entre el ni-

vel desfavorable y favorable porque presentan mayores 

números porcentuales en el contexto de pospandemia.

Recomendaciones

A los trabajadores de la Municipalidad, forta-

lecer la dimensión Autorrealización para superar las 

deficiencias de reconocimiento personales y logros 

laborales, mediante actividades integradas por di-

rectivos y todos los trabajadores, de tal manera que 

se promueva el desarrollo personal y profesional. 

Para la dimensión involucramiento se recomien-

da al área de Recursos Humanos, diseñar aspectos 

motivacionales con el fin de seguir mejorado el índi-

ce de involucramiento laboral con el fin de que cada 

empleado se considere un elemento clave de éxito, 

logren cumplir satisfactoriamente con sus activida-

des, se enorgullezcan por trabajar en la empresa y lo-

gren alcanzar una calidad de vida laboral saludable.

Para la dimensión supervisión es necesario 

centrarse en los jefes de distintas áreas por lo cual 

se debe realizar actividades dirigidas a cómo mane-

jar el capital humano mediante a capacitaciones en 

cuanto al direccionamiento y control con el propó-

sito de guiar al trabajador en sus distintas activida-

des para que así logren un desempeño apropiado.

Para la dimensión comunicación es indispen-

sable centrarse en mejorar la comunicación interna 

mediante actividades recreativas de forma grupal con 

el propósito de que se interrelacionen entre sí, im-

plementar talleres sobre el trabajo en equipo para 

brindará alternativas de solución en conjunto cuando 

se presente un problema dentro de la entidad. Esto 

generará un ambiente óptimo para los trabajadores

Para la dimensión de condiciones laborales se 

recomienda a los encargados de cada área, fomentar 

la evaluación y seguimiento continuo del estado de la 

infraestructura, materiales o recursos que les brinda la 

empresa, agotamiento de materiales, carpetas en ma-

las condiciones, entre otros. Por último, es importan-

te promover valores y responsabilidad sobre el uso de 

los materiales de trabajo a todo el equipo de trabajo.

A los directivos o autoridades de la Municipali-

dad, fortalecer las condiciones laborales de los 

trabajadores, porque se trata de garantizar un 

ambiente propicio y productivo, como también re-

muneraciones atractivas que estén de acuerdo a sus 

desempeños y logros, lo que permitirá el incremen-

to de favorable a beneficio de toda la organización.
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