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RESUMEN 
 

El clima organizacional es un aspecto importante en la gestión de las empresas para promover su 

éxito y del mismo modo es necesario generar bienestar en los colaboradores de las organizaciones. 

En ese sentido, el objetivo principal de este artículo fue determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en una empresa inmobiliaria (Lima-Perú), 2022. Además, en 

los objetivos específicos, el propósito fue comprobar la relación entre las dimensiones: comunicación, 

reconocimiento y entorno físico de la variable clima organizacional con el desempeño laboral. 

Metodológicamente, el estudio se llevó a cabo a través del enfoque cuantitativo y diseño correlacional 

descriptivo y la muestra estuvo compuesta por 103 trabajadores. Para el proceso de recolección de 

datos, se utilizaron dos cuestionarios, uno para cada variable con 15 ítems cada uno, usando la escala 

de Likert, cuyos datos fueron llevados al análisis psicométrico, encontrando resultados positivos para 

la validez y confiabilidad. Los hallazgos demostraron que, después de someter los instrumentos de 

investigación para tal fin, se comprobó que existió una relación directa y significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la empresa considerada para este estudio, presentando un 

coeficiente de correlación (r=0,516), clasificándose éste en el nivel moderado. 

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral, comunicación, reconocimiento, entorno 

físico. 
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ABSTRACT 
 

The organizational climate is an important aspect in the management of companies to promote their 

success and in the same way it is necessary to generate well-being in the collaborators of the 

organizations. In this sense, the main objective of this article was to determine the relationship 

between the organizational climate and job performance in a real estate company (Lima-Peru), 2022. 

In addition, in the specific objectives, the purpose was to verify the relationship between the 

dimensions: communication, recognition and physical environment of the organizational climate 

variable with work performance. Methodologically, the study was carried out through the quantitative 

approach and descriptive correlational design and the sample consisted of 103 workers. For the data 

collection process, two questionnaires were used, one for each variable with 15 items each, using the 

Likert scale, whose data were taken to psychometric analysis, finding positive results for validity and 

reliability. The findings showed that, after submitting the research instruments for this purpose, it was 

found that there was a direct and significant relationship between the organizational climate and job 

performance in the company considered for this study, presenting a correlation coefficient (r=0.516), 

classifying it at the moderate level. 

Keywords: Organizational climate, job performance, communication, recognition, physical 

environment. 

INTRODUCCIÓN 

En la actualidad un factor importante a desarrollar en las empresas es el clima organizacional, 

debido a que representa el efecto de la cultura organizacional y, al mismo tiempo permite distinguir 

la productividad, satisfacción y desempeño de parte de las personas involucradas (Bermejo-Salmon, 

et al., 2022). Igualmente, el desempeño laboral, entendido por el comportamiento mostrado por cada 

individuo en su desempeño; dado éste, dentro de un buen ambiente de trabajo (Nahar et al., 2020). A 

consecuencia de lo dicho por el autor predecesor, Mendropa (2018) concluye que: los empleados 

requieren ser motivados para que sigan siendo productivos.  

Desde la perspectiva internacional, la Organización Internacional de Trabajo (OIT, 2022) 

afirma que: la productividad del empleo posee un rango de incentivos desde lo "higiénico" (estructura 

de mando, salarios, equipamiento, jornadas) hasta lo psicosocial (clima organizacional, cultura 

organizacional, trato y desempeño laboral),  dándose estas condiciones cuando las empresas logran 

ampliar su tamaño y complejidad. A razón de ello, Zapata et al. (2021) indica, las relaciones sociales 

y afectivas facilitan el éxito de los colaboradores y por ende de la organización.  

Por otro lado, Infobae (2019) en una encuesta realizada en un portal de empleos afirma: el 

54% de los trabajadores consultados indicó no sentirse cómodo con el clima organizacional existente 
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en su trabajo. Esto conlleva a detallar que existe el 64% de desinterés por el lado de la organización 

con sus empleados; del mismo modo, el 19% evidencia diferencias entre los compañeros de trabajo. 

También el 14% indica maltratos de sus superiores y de sus pares; mientras, el 3% expresa malestar 

por la competencia entre compañeros. 

En el ámbito nacional, la situación del clima organizacional y desempeño laboral, en una 

encuesta realizada por una consultora presenta los siguientes datos: el 73% de los colaboradores 

manifiestan cambiarse de trabajo o dejar su empleo. Dentro de las causas se encuentran el agotamiento 

y estrés en un 26%, mal clima y cultura organizacional 24%. Además, en busca de un mejor salario 

15%: a razón que, el 8% para abrir un negocio propio; mientras el 7% para asumir nuevos retos. Sin 

embargo, el 54% indica haber recibido reconocimiento y el resto no (Dench, 2021). 

Las características de la empresa en estudio, ésta tiene 60 años en el rubro del mercado 

inmobiliario. Dentro de sus actividades, se encuentran el desarrollo de proyectos con bienes propios 

o arrendados. Además, labores de arquitectura e ingeniería y actividades ligadas a consultoría técnica. 

También, en otras actividades especializadas de construcción. Del mismo modo, desarrolla proyectos 

en la construcción de edificios multifamiliares, condominios; urbanizaciones: venta de terrenos y 

locales comerciales e industriales.  

En relación a la problemática de la inmobiliaria, dentro de las múltiples dimensiones 

existentes, es necesario indicar la falta de sinergia entre directivos y colaboradores, presentando 

debilidad en el compromiso de los subordinados para cumplir sus funciones diarias. Además, en el 

contexto de la atención al público y la interacción entre colaboradores y jefes de área, se evidencia 

un clima organizacional no estable. Esta situación origina problemas de comunicación y en la praxis 

del trabajo colaborativo para el desarrollo de tareas. En cuanto a los paquetes que ofrece la 

inmobiliaria en la atención al cliente, las respuestas a las consultas e inquietudes no son sustentadas 

y explicadas correctamente generando migración de los mismos. 

Otro de los puntos del diagnóstico, es la situación de estrés y tensión que presentan los 

colaboradores; a consecuencia de incumplimiento de las metas o la ampliación de tiempo para 

lograrlas. Por esta razón, se genera un ambiente laboral poco agradable, preocupaciones laborales y 

personales, dificultad en la toma de decisiones y desmotivación.  

Dentro del marco de los objetivos, el general fue determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en una empresa inmobiliaria (Lima-Perú), 2022. Para un 

correcto análisis, la variable 1 (clima organizacional) fue dividida en tres dimensiones: comunicación, 

reconocimiento y entorno físico; por el contrario, la variable 2 (desempeño laboral) fue descompuesta 

en tres dimensiones: iniciativa laboral, trabajo en equipo y calidad de trabajo. En cuanto a los 
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objetivos específicos, se determinó evaluar la correspondencia entre las dimensiones de la variable 1 

con la variable 2. 

Este trabajo, es justificado teóricamente porque argumenta y contrasta las teorías del clima 

organizacional y desempeño laboral en el sector inmobiliario, generando reflexión en la comunidad 

académica. Además,  la justificación práctica genera aportes directos e indirectos en la construcción 

de estrategias; al mismo tiempo, aporta una secuencia para resolver una problemática comprendida 

en el ámbito de un diseño correlacional. Del mismo modo, para la justificación metodológica, esta es 

fundamentada en la creación de un instrumento contextualizado para la evaluación de las dos 

variables en organizaciones inmobiliarias. 

Con respecto a los antecedentes internacionales, es necesario indicar, aquellos estudios que 

correlacionaron las variables clima organizacional y desempeño laboral, se dieron bajo las 

condiciones que cuando los trabajadores tienen los recursos necesarios pueden obtener resultados 

significativos, es así que, sus correlaciones fueron desde (r=0,294) hasta (r=0,959) (Paredes y Quiroz, 

2021; Rodríguez, 2019; Gonzáles, 2020); Sin embargo, Pantoja-Pantoja et al. (2020) correlacionó el 

clima organizacional con la violencia laboral determinando una correlación inversa (r=-0,441). Por 

otro lado, Daza et al. (2021) estudió el clima organizacional en 4 entidades colombianas, donde el 

buen trato, el salario, la comunicación, el ambiente laboral y liderazgo son factores relevantes para la 

creación de un buen clima organizacional. 

Dentro del orden de ideas de los antecedentes nacionales, los estudios que correlacionaron las 

variables clima organizacional y desempeño laboral estuvieron por encima de  (r>0,60) en el 

coeficiente de correlación (Muñoz, 2018; Altez y Arias, 2019; Barboza et al., 2021). Sin embargo, 

Aragón y Rodríguez (2019) al margen que asoció las variables antes mencionadas, encontró 

diferencias entre los dos géneros: para los femeninos, la comunicación fue considerada generadora 

de un buen desempeño; mientras, los masculinos destacaron que la supervisión, realización personal, 

comunicación y participación laboral generan altos índices de desempeño laboral. 

Dentro de la perspectiva de las bases teóricas del clima organizacional se tienen a bien 

presentar las siguientes citas: 

Inicialmente, es necesario explicar, la cultura y clima organizacional han sido interpretados 

indistintamente; pero, ambos buscan describir el entorno laboral de los empleados. Es así, la cultura 

tiene su origen en un enfoque antropológico que pretende revisar lo que es único para cada 

corporación con el pasar de su historia. Mientras, el clima organizacional tiene su origen en el enfoque 

psicológico que tiene como propósito identificar los factores comunes en cada organización (Luna et 

al.,  2019). A partir de lo señalado, Guerra (2021) reconoce que la cultura y el clima organizacional 

influyen en el desempeño laboral favorablemente. 
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Cabe señalar a Kumar-Bamel et al. (2013, como se citó en Rožman y Štrukelj, 2021) sustentan 

al clima organizacional como aquel que comprende la estructura y los procesos organizacionales, el 

comportamiento de los empleados, las asociaciones interpersonales, las esperanzas de rendimiento y 

las posibilidades de desarrollo. Por su parte, Jeung y Chang (2021) explican que Jorde-Bloom definió 

este concepto como la percepción de los miembros sobre el estado y escenario de la organización. 

Este último, toma importancia a los individuos como eje principal del clima organizacional.  

Dentro de este marco, Iftikhar et al. (2021) concluyen: El clima organizacional ha sido copado 

por el uso abrumador de la tecnología, ya que permite a los colaboradores utilizar las redes sociales 

en el ambiente de trabajo. En ese sentido, el papel de las TIC: “Tecnologías de la Información y la 

Comunicación”, juegan un rol importante en la mejora de las empresas y facilitan el crecimiento 

económico.  

Las dimensiones consideradas para el clima organizacional se encuentran, la comunicación, 

reconocimiento y entorno físico,  descritas a continuación. 

El primer lugar, la dimensión comunicación, Agung et al. (2017) sustentan que está 

constituida por los elementos que utilizan los actores de la organización, valiéndose de las signos y 

formas consensuados en el tiempo a lo largo de las interacciones con otros miembros de la 

organización. De otra manera, Charry (2018) afirma que, la comunicación interactiva y sistémica, 

idónea para escuchar a los trabajadores permite escudriñar en la generación de un ambiente horizontal 

de interacción. 

En segundo lugar, la dimensión reconocimiento, Sagredo y Castelló (2019) argumentaron: El 

reconocimiento comprende todos los incentivos oportunos otorgados por una organización en 

relación al desarrollo de actividades organizacionales; direccionadas al logro de objetivos, con el 

propósito de promover y generar satisfacción laboral. Además, Chiang-Vega et al. (2021) explican: 

El reconocimiento es el componente efecto de la percepción de satisfacción laboral verdadera en 

relación al equipo de trabajo al que forma parte. 

En tercer lugar, la dimensión entorno físico, Berriel (2021) explica que, está compuesto por 

todo el mobiliario y áreas presenten para desarrollar actividades realizadas por los trabajadores dentro 

de sus organizaciones.  

Por otro lado, las bases teóricas del desempeño laboral se describen a continuación. 

En relación al tema, Damayanti et al. (2021) expresan: El desempeño laboral comprende una 

acción realizada a cabo por individuos para contribuir a los objetivos de una organización. 

Simultáneamente, es la cantidad o calidad producida por individuos o grupos direccionados a los 

objetivos estratégicos. Igualmente, es un proceso continuo de los integrantes de una organización que 
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trabajan de forma sincronizada en relación a los propósitos de la organización. Especialmente para 

las compañías comprendidas en el rubro de los servicios. Después de todo, debe entenderse que cada 

empleado se enfrenta a un trabajo rutinario; por lo tanto, puede dar origen a causar aburrimiento 

(Bangun et al., 2022). Es por ello, el trabajo debe considerar realizar acciones, dentro de ellas, la 

innovación y rotación de personal. 

De igual importancia, indicaron que el desempeño está influenciado por 3 factores: capacidad, 

motivación y oportunidad (Bahri et al., 2020). En ese sentido, el desempeño será mejor, si la 

capacidad y motivación es alta y tienen suficientes oportunidades para realizar el trabajo. Por otro 

lado, sustentan los elementos que influyen en el desempeño son factores internos (individuales) y 

externos (organización y entorno). Es decir, si existe debilidad en los factores individuales y los 

factores externos no apoyan, se convierten estos en causa de bajo rendimiento (Bahri et al., 2020). 

De la misma forma, Bala et al. (2021) destacan la importancia de los sistemas empresariales en el 

desempeño de los trabajadores. Debido a que después de examinar la implementación de los sistemas 

empresariales, estos mejoraron las relaciones interpersonales de los trabajadores a lo largo del tiempo.  

En efecto las dimensiones trabajadas para la variable desempeño laboral se encuentran: la 

iniciativa laboral, trabajo en equipo y calidad de trabajo. 

Para empezar, la dimensión iniciativa laboral, Tejada et al. (2020) mencionan: Es 

comprendida como la cualidad individual para anticipar a un determinado equipo de trabajo, 

actuando, tomando decisiones o resolviendo una situación a través de conductas dinámicas, capaces 

y persistentes con el propósito de contribuir a los objetivos de una organización. Del mismo modo, 

Wihler et al. (2017) concluyen: la iniciativa laboral comprende las tareas ejecutadas a través de 

procesos formales e informales de la organización en bien de apoyar al cumplimiento de los planes 

estratégicos. 

Seguidamente, la dimensión trabajo en equipo, comprende un conjunto de actividades donde 

un grupo de personas interactúan de forma sistematizada con sus conocimientos y habilidades, y estas 

fusionan sus capacidades para conseguir un objetivo común (Rangel-Carreño, Lugo-Garzón y 

Calderón, 2018). Igualmente, Quezada-Rodríguez et al. (2020) explican: Esta dimensión es la 

coalición de un grupo de trabajadores que practican sinergias para lograr un propósito en común.  

Por último, la calidad de trabajo, según Muñoz de Bustillo et al.(2009, como se citó en 

Bayona, 2018) explican que la calidad de trabajo facilita la contribución a la calidad de vida y a 

propiciar en el trabajador destrezas y habilidades a escala individual y grupal. Paralelamente, al 

evidenciar ciertos aspectos de calidad en el trabajo de forma positiva, esta proporciona a las 

características de los trabajadores un componente psicológico que permite reducir la disonancia 
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cognitiva. Por otra parte, Rodríguez-Maruland y Lechuga-Cardozo (2019) manifiestan, la calidad del 

trabajo corresponde al esfuerzo laboral realizado por un trabajador.  

MATERIALES Y MÉTODOS 

Por su parte, la investigación es de tipo básica según su finalidad, debido a que busca servir 

de base para próximas investigaciones y, el alcance es correlacional, porque averigua el 

comportamiento de una variable según la otra; dentro del enfoque cuantitativo  (Arias y Covinos, 

2021).Por otro lado, la población la conformaron 103 colaboradores. Asimismo, la muestra  fue 

censal. 

Dentro del marco del instrumento de investigación,  consideró  un cuestionario para cada una 

de las variables. El primero, sobre clima organizacional, comprendió 15 ítems con 3 dimensiones: 

comunicación,  reconocimiento y entorno físico. Por otro lado, el cuestionario del desempeño laboral 

consideró  3 dimensiones: iniciativa laboral, trabajo en equipo y calidad de trabajo. 

 El proceso de validez buscó la conformidad de tres jueces participantes. También, para la 

confiabilidad se utilizó el estadístico Alfa de Cronbach, donde se halló el valor Alfa=0,749 para clima 

organizacional y Alfa=0,746 para el desempeño laboral. Para el procesamiento de datos comprendió  

3 grandes actos; el primero, tratamiento estadístico descriptivo; en segundo lugar, tratamiento de 

datos inferenciales. Por último, comprendió argumentar los resultados por medio de la discusión para 

terminar con las conclusiones. 

RESULTADOS 

En relación a la figura 1, las características de los participantes en la encuesta fueron 

equitativas entre ambos sexos. Por otro lado, en el tiempo de servicio, la escala mayor estuvo en el 

rango de 2 a 5 años. Para el rango de edades, la mayor cantidad de ellos fue de  41 años a más. 
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Figura 1: Datos de los participantes 

 
 
En la figura 2 en las preferencias de las variables, ambas estuvieron en la escala bajo con 

mayor frecuencia, mientras la escala alto fue menor. Además, las dimensiones: entorno físico, 

comunicación y reconocimiento, todas ellas tuvieron frecuencias mayores en el nivel bajo y menores 

en el nivel alto. 

Figura 2: Frecuencias de las variables y dimensiones de las relaciones 

 
. 
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Figura 3: Frecuencias de las dimensiones de la variable 2 

 
 
Los datos representados en la figura 3 sobre las dimensiones de la variable desempeño laboral 

indican que todas ellas presentaron frecuencias mayores en la escala bajo y valores menores en la 

escala alto. 

Para los resultados inferenciales, las variables y dimensiones involucradas en las relaciones 

de la presente investigación fueron sometidas a la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, 

hallando valores de las significancias menores a 0,05. En consecuencia, los datos no tienen 

distribución normal. En ese sentido, para la contrastación de las hipótesis se utilizó la prueba  no 

paramétrica Rho de Spearman.  

Con respecto a la definición de las hipótesis, todas ellas consideraron inicialmente a la 

expresión "Existe relación directa y significativa entre" para luego enlazar sus elementos de variables 

y/o dimensiones y culminar con la expresión "en una empresa inmobiliaria (Lima-Perú), 2022". En 

ese sentido, en la hipótesis general se consideró la variable clima organizacional y desempeño laboral. 

A continuación, para las hipótesis específicas, se asoció las dimensiones de la variable clima 

organizacional: comunicación, reconocimiento y entorno físico con la variable desempeño laboral. 

En la figura 4,  se observa en la parte inferior la variable 1: Clima organizacional  con sus 

respectivas dimensiones y en la parte superior la variable 2: Desempeño laboral y verticalmente se 

ubica  la escala de valoración extraída de (Iklila, 2020). Donde los resultados de la prueba no 

paramétrica Rho de Spearman son representados ubicándose todos ellos en el nivel moderado para 

todas las relaciones consideradas en este estudio. 

 

 
Figura 4: Resultados de contrastación de hipótesis 
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Nota. La escala para la correlación fue extraída de (Iklila, 2020). Además, las etiquetas se identifican de la 

siguiente manera,  HG: Hipótesis general, HE1: Hipótesis específica 1,  HE2: Hipótesis específica 2 y 
HE3: Hipótesis específica 3. 

 

DISCUSIÓN  

En función al presente estudio, éste ha tenido a bien considerar la relación de las variables 

clima organizacional y desempeño laboral, quienes presentaron una correlación moderada. 

Igualmente,  mostraron resultados similares los antecedentes internacionales donde analizaron la 

correspondencia entre las dos variables, obteniendo en el coeficiente de correlación valores desde la 

calificación baja hasta fuerte. Estos resultados son avalados porque el mantenimiento del clima 

organizacional facilita retener a los clientes; además, el fortalecimiento al talento humano genera 

crecimiento (Paredes y Quiroz, 2021). Del mismo modo, darle importancia al liderazgo también 

genera buen ambiente en las variables de estudio (Rodríguez, 2019).  Paralelamente, evaluar la 

variable clima organizacional de una entidad, es como medir la temperatura para saber el estado de 

la salud organizacional (Gonzáles, 2020). 

Dentro del contexto de los antecedentes nacionales 3 investigaciones en su factor de 

correlación estuvieron por encima de (p>0,60), mayores al de esta investigación, esto quiere decir en 

la escala fuerte (Muñoz, 2018; Altez y Arias, 2019; Barboza et al., 2021). Además. los resultados se 

sustentan destacando dos aspectos, la motivación y el conocimiento de tareas para logran un buen 

clima y desempeño laboral (Muñoz, 2018). A su vez,  obtener información de parte de los 

colaboradores del clima organizacional permite saber el estado de la empresa  y al mismo tiempo del 

colaborador (Altez y Arias, 2019). También, los trabajadores presentaron mayor interés en progresar 

cuando reciben  de parte de la administración reconocimientos (Barboza et al., 2021).  
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Cabe indicar, en la relación de la dimensión comunicación y desempeño laboral fue moderada. 

En ese sentido, Daza et al. (2021) quienes trabajaron con la variable clima organizacional en 4 

entidades colombianas,  identificaron que: uno de los factores importantes es la comunicación como 

factor relevante en la generación de un buen clima organizacional. Esto es confirmando por Iglesias-

Armenteros et al. (2020) quienes afirman: los componentes psicológico, organizacional y 

comunicación, fortalecen las condiciones eficientes y satisfactorias entre sus miembros. Asimismo,  

es necesario establecer protocolos y procedimientos para la comunicación a través de los medios 

tecnológicos (Iftikhar et al., 2021) resaltando ser un canal de comunicación primordialmente utilizado 

actualmente. 

Con respecto, a la dimensión reconocimiento y desempeño laboral su relación fue moderada. 

Cabe resaltar la importancia que posee el individuo como eje principal del clima organizacional para 

reconocerlo por sus buenas acciones (Jeung y Chang, 2021); generando en él compromiso, 

motivación y empoderamiento con la organización (González, 2021). 

Desde la perspectiva de la correspondencia del entorno físico y el desempeño laboral los 

resultados de ésta se ubicaron en la escala moderada. Por eso, Kumar-Bamel et al. (2013, como se 

citó en Rožman y Štrukelj, 2021) confirmaron  a los  recursos físicos, humanos como intangibles que 

trabajan todos organizados para el cumplimiento del propósito institucional.  

   Tal y como se ha comprobado, en conclusión este estudio ha detectado que los trabajadores 

de la empresa inmobiliaria de la presente investigación, mayoritariamente entre 1 a 5 años de 

tiempo de servicio y con más de 41 años de edad determinaron que la correspondencia entre la 

variable 1: clima organizacional y la variable 2: desempeño laboral, al igual que, las dimensiones de 

la primera variable: comunicación, reconocimiento y entorno físico  con la segunda variable 

presentaron una relación directa y significativa, en una escala moderada en todas ellas. Asimismo, 

independiente cada una de las variables y dimensiones  presentaron una percepción baja, pero 

positiva.  

 Dentro de las recomendaciones, se sugiere realizar encuestas de manera frecuente para 

recoger la percepción de los colaboradores y solicitar comentarios individuales y grupales, para así 

obtener retroalimentación. Además, para mejorar el desempeño laboral se debe realizar 

evaluaciones de 360 grados, con la finalidad de conocer las cualidades y debilidades de los 

colaboradores. También, se sugiere implementar estrategias de motivación y comunicación efectiva 

direccionada a los trabajadores para salvaguardar la credibilidad,  generar lealtad y confianza. Del 

mismo modo, implementar un control en la administración del talento humano para que pueda 

impactar positivamente en la creación de valor para el cliente; es decir en la mejora de la calidad de 

su atención. Asimismo, se sugiere designar un área de planeamiento y presupuesto para inversión en 
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mantenimiento de recursos físicos e infraestructura, así como brindar mantenimiento continuo para 

actualizaciones de sistemas, generando un espacio agradable y cómodo. 
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