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Resumen 
La cornunicación interna ha sido objeto de estudio en las organi-
zaciones durante los iltirnos 30 años por su influencia en el funciona-
miento y consecución de los objetivos organizacionales. En el 
presente estudio, se tiene como objetivo estudiar la relación entre la 
comunicación interna y el clirna laboral en dos Pymes de la ciudad de 
Guayaquil. Para cumplir con dicho objetivo, se realizó la revision de 
la literatura de la comunicación interna, conceptos, orIgenes, 
tipologia, su influencia en Ia cultura organizacional, identidad, imagen 
y clima laboral. Se aplicó un cuestionario estructurado con escala de 
Likert para diagnosticar el estado de la comunicación interna y los 
factores quc inciden en el clima laboral. Dc los resultados obtenidos 
con los coeficientes de correlación de Pearson, se obtuvo un grado de 
asociación fuerte entre las variables analizadas. Por lo tanto, se 
concluye que si existe relación entre la comunicación interna y el 
clima laboral en las empresas estudiadas. 
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Abstract 
Internal communication has been the object of organizational study 
during the last 30 years because of influence it has on company opera-
tion and on the achievement of organizational objectives. The purpose 
of the present research is to study the relationship between internal 
communication and working climate in two small and medium sized 
companies in Guayaquil. In order to achieve this purpose, internal 
communication literature was reviewed to ascertain its origins, typo-
logy and its influence on organizational culture, identity, image and 
working climate. A questionnaire structured with a Likert scale was 
used in order to diagnose the status of internal communication and 
the factors that affect working climate. From the results that were 
obtained with the correlation Pearson coefficients, a degree of strong 
association was found to exist between the variables that were 
analyzed. It was therefore concluded that there is a link between inter-
nal communication and working climate and productivity in the three 
companies that were studied. 
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Introducción 

En el contexto ecuatoriano, todavia son 
muchas las organizaciones y empresas que 
consideren a la comunicación interna 
corno una herramienta de gestión que les 
permite mantener informados a sus 
colaboradores, sin embargo son pocas las 
que Ia consideran medular para alcanzar 
los objetivos organizacionales. 

Hoy en dia, la recesión y la creciente 
competencia en los mercados obligan a las 
organizaciones y empresas a establecer 
estrategias que motiven, c ohesi ones, 
comprometan y prornuevan un arnbiente 
laboral libre de conflictos. 

Para afrontar esta problernática, 
Párraga, Vera & Copello (2008) hacen 
referencia a que la empresa debe mantener 
la comunicación, aludiendo que es de vital 
importancia para orientar a los empleados 
hacia Ia consecución de sus objetivos. Sin 
embargo, en los ñltimos años se habla de 
la evolución sobre la comunicación 
interna en las empresas; la cual como lo 
definen Mishra, Boynton & Mishra (2014) 
es la interacción a través de mensajes entre 
los miembros de la organización; que 
permite generar el compromiso de los 
colaboradores hacia el trabajo, el cual se 
entiende corno Ia implicación que tiene el 
empleado para realizar las actividades 
laborales de la mejor manera y cumplir 
con los objetivos establecidos para aportar 
con su esfuerzo para el desarrollo de la 
organización (Peralta, S antofirnio & 
Segura, 2007). 

Segin Moreno & Godoy (2012), 
debido al alto grado de influencia que 
tiene la comunicaciôn interna en los 
colaboradores, ésta puede generar un 

impacto positivo en la motivación y 
satisfacción de los miembros de una 
organización, y, como sostiene Fernández 
(2009) se logrará que los trabajadores sean 
más productivos. 

Esparragoza, Bejarano & Diaz (2014) 
definen al clima laboral como el conjunto 
de percepciones que tienen los cola-
boradores sobre la organización; el cual 
para Peraza & Garcia (2004) puede ser 
influenciado por diversos factores corno 
puede ser el estilo de liderazgo, la 
comunicación interna, las condiciones del 
lugar de trabajo, entre otros; es decir, que 
la influencia negativa de estos puede 
generar un clima laboral desfavorable. 

El presente trabajo tiene como objetivo 
determinar la relación entre la comu-
nicación interna y el clima laboral de dos 
Pyrnes de Ia ciudad de Guayaquil, lo cual 
supone un aporte a nivel acadérnico, ya 
que la investigación en el campo de la 
comunicación interna en nuestra pals es 
escasa y, además, servirá de guia a otras 
empresas ecuatorianas con caracterIsticas 
sirnilares. 

Marco Teórico 

Origen y conceptos de la comuni-
cación. 

La comunicación organizacional es una 
disciplina joven, ya que se consolida en Ia 
década de los setenta dentro de las escuelas 
de negocios de Estados Unidos como una 
de las competencias básicas del lider. 

Velázquez (2012) define a Ia comu-
nicación organizacional como un proceso 
para facilitar la emisión y recepción de los 
mensajes que se da entre los miembros de 
la organización, asI como entre la empresa 
y su entomb. 

En los afios sesenta se realizaron 
investigaciones en las cuales ci ambiente y 
las redes de cornunicación representaban 

el principal foco de interés. El estudio de 
los ambientes tenia corno objetivo deter-
minarqué tan eficaz era la comunicación 
entre supervisores y subordinados, y córno 
las redes de cornunicación influlan de 
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manera positiva o negativa en la 
satisfacción, motivación y productividad 
de los trabajadores (Alvarez, 2003). 

Garcia, Ruiz & Ventura (1999) 
manifiestan que en los años noventa se 
reconoce la importancia de gestionar la 
comunicación interna para mantener 
informados a los colaboradores y se la 
empieza a concebir como un factor 
determinante en los resultados y 
productividad de la empresa (Arango & 
PulgarIn, 2011). 

En la actualidad, y a medida que 
evolucionan las empresas, surgen nuevas 
formas de gestionar la comunicación, al 
igual que crece su interés en el ámbito 
empresaria! y en el acadérnico, En ese 
sentido, se destaca el trabajo de 
investigación de Delgado (2012) el cual 
tenIa como objetivo estudiar la 
cornunicación interna en el Hotel Tryp 
Peninsula Varadero y su influencia en ci 
sentido de pertenencia, la motivación 
laboral, el clima organizacional y Ia 
cornunicación externa. En dicho estudio se 
validó Ia hipótesis de que la comunicación 
interna influye en el clima organizacional. 

Capriotti (1998) define la comu-
nicación interna como "el intercambio de 
inforrnación entre todos los niveles de una 
organización" (p.2); en ese mismo sentido, 
expresa que tiene como objetivo invo-
lucrar a los empleados y generar inter-
acción entre ellos, lo cual favorece el flujo 
de la información, coordinación de tareas 
entre las diferentes areas y fornentar la 
cohesion entre los miembros de la 
empresa. Villafafle (citado en Del Pulgar, 
1999) manifiesta que la cornunicación 
interna tiene como objetivo contribuir al 
"proyecto empresarial". 

En este sentido, Andrade (2005) 
conceptualiza la comunicación interna 
como el conjunto de actividades efec-
tuadas por cualquier organización para la  

creación y mantenimiento de buenas 
relaciones con y entre sus miembros, a 
través del uso de diferentes medios de 
comunicación que los mantengan infor-
mados, integrados y motivados para 
contribuir con su trabajo al logro de los 
objetivos organizacionales (p.  17). 

Adernás, La Porte (2005) Ia considera 
como parte de la dirección estratégica de 
una organización, la cual se enfoca en la 
relación y afinidad entre los miembros de 
la organización con ci objetivo de 
desarrollar un clirna de confianza y 
prornover Ia eficiencia en el trabajo. Para 
Smith (2008) la comunicación interna es 
responsabilidad de todos los miembros 
que componen Ia organización. 

Desde una perspectiva más amplia 
Marchiori (2011) define la cornunicación 
interna corno "un proceso complejo, 
multidimensional e imprescindible para el 
desarrollo de las organizaciones" (p.49). 

Tipologla de la de comunicación 
interna. 

Llacuna & Pujol (2005) seflalan que la 
comunicación interna se la puede clasificar 
en formal e informal; segün Moreno (2009) 
la comunicación formal es aquella que 
penite transmitir los rnensajes de la organi-
zación entre los diferentes niveles jerárqui-
cos y en la cual los mensajes se emiten desde 
los canales establecidos por la organización, 
y cornunicacion informal es aquella que se 
genera de manera espontánea y fomenta la 
integraciôn de sus los colaboradores. 

Dentro de la comunicación formal se 
pueden distinguir cuatro tipos diferentes en 
función de su dirección: ascendente, descen-
dente, horizontal y transversal. 

Arizcuren et al. (2008) describe a la 
comunicaciOn descendente como la infor-
macion que fluye desde los directivos hacia 
los subordinados y genera un efecto positi- 
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vo, puesto que, si se transrnite correcta-
mente, genera confianza y un buen desern-
peño, mientras que la comunicación ascen-
dente es la que emana de los subordinados y 
fluye hacia los directivos de Ia empresa. Este 
tipo de comunicación favorece la generación 
de ideas, el directivo recibe retroali-
rnentación de la gestión que se realiza y sirve 
para conocer las necesidades de los miern-
bros de la organización. La cornunicación 
horizontal Ia define corno los mensajes que 
fluyen entre los miembros de Ia organi-
zación del mismo nivel jerárquico. Y, por 
ñltimo, Ia trasversal que es definida por 
Silva (2011) como la comunicación que 
fluye entre todas las areas de la organi-
zación. 

Comunicación interna, identidad y 
cuttura. 

Van Riel (1997) la define como "la auto 
presentación de una organización; consiste 
en la información de las señaies que ofrece 
una organización sobre si misma por medio 
del comportarniento, Ia cornunicación y el 
simbolismo, que son sus formas de 
expresión" (p.  37). 

Por su parte, Brandolini, Gonzalez & 
Natalia (2009) indican que por medio de la 
cultura organizacional se manifiesta Ia iden-
tidad corporativa y ésta, a su vez, está 
relacionada directamente con la forma de 
hacer, interpretar y afrontar las diversas 
situaciones y actividades empresariales, y 
Currás (2010) define a la identidad como el 
conjunto de caracterIsticas de una organi-
zación, las cuales se distinguen de otras a lo 
largo del tien]po y que se manifiesta a través 
del comportamiento de los trabajadores. En 
otras palabras, "La identidad es la personali-
dad de la organización, lo que ella es y 
pretende ser" (Capriotti, 2005, p.29). Es 

decir, la identidad se manifiesta a través de 
la cultura organizacional por medio de un 
adecuado funcionamiento de sus procesos. 

ComunicaciOn interna y clima laboral. 

Para Chiavenato (1992), ci clirna organi-
zacional constituye el medio interno de una 
organización, la atmósfera psicologica que 
existe en cada organización. Asimismo, 
menciona que el concepto de clima organi-
zacional involucra diferentes aspectos como, 
por ejemplo, el tipo de organización, la 
tecnologIa, las polIticas, las metas operacio-
nales, los reglarnentos internos, las 
actitudes, sistemas de valores y formas de 
comportarniento social que son impulsadas o 
castigadas. A diferencia de Chiavenato, 
Caboverde & Paule (2011), hacen hincapié 
en el clirna laboral hace referencia a las 
percepciones e interpretaciones relativa-
rnente permanentes que los individuos 
tienen con respecto a su organización, que a 
su vez influyen en la conducta de los cola-
boradores, diferenciando una organización 
de otra. 

Carazo (2009), seflala que la falta de 
cornunicación interna genera diversos con-
flictos, los cuales influirán negativamente en 
los colaboradores. Por consiguiente, el autor 
recornienda gestionar la cornunicación inter-
na con ci objetivo de implicar e integrar a 
todos los colaboradores, mantenerlos infor-
mados y facilitar de esta manera la interac-
ción entre todos los miembros de la organi-
zación. En este sentido Gonzalez & Monfort 
(2005), indican que la comunicación interna 
favorece la relación entre los trabaj adores 
porque crea un clirna abierto, participativo y 
de confianza. Asimismo, Tolentino (2012) 
asegura que la cornunicación interna permite 
que los miembros de una organización inter-
actilien de manera abierta para contribuir 
hacia un adecuado clirna laboral. 

MetodologIa 

La investigaciOn que se llevO a acabo es 
de tipo cuantitativo con un alcance 
exploratorio y descriptivo, puesto que ci 
terna ha sido poco estudiado, del cual se 
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tiene muchas dudas o no se ha abordado 
antes y con Ia presente investigación se 
pretende obtener un panorama detallado de 
las caracterIsticas de la comunicación 
interna y del clima laboral en las dos Pymes 
objeto de Estudio: Ecuainsetec y Zion. 

Estas dos empresas fueron escogidas, ya 
que sus negocios dependen, en gran 
medida, de la coordinación de actividades, 
manejo de la información y de las rela-
ciones interpersonales. 

La unidad de análisis la constituyen las 
Pymes Ecuainsetec y Zion, ambas son em-
presas comerciales que operan en diferen-
tes segmentos del mercado y, dado al reco-
nocimiento que tienen dentro de su sector, 
los resultados de esta investigación pue-
den resultar representativos. Ecuainsetec 
es una organización que ofrece servicios a 
empresas industriales con el objetivo de 
que éstas puedan optimizar sus procesos e 
incrementar su productividad, cuenta con 
50 trabajadores ubicados en las oficinas de 
Guayaquil, Quito, Cuenca y Manta; mien-
tras que Zion ofrece servicios de admi-
nistración los fondos de inversidn, nego-
cios fiduciarios y titularizaciones, y está 
conformada por 19 trabajadores en Gua-
yaquil. 

La muestra recogida fue de 69 cola-
boradores que, en este caso, representa el 
total de la población de las empresas 
estudiadas. Se hizo un muestreo censal y Ia 
obtención de la información fue a través 
de encuestas. 

El instrumento utilizado fue una 
encuesta, el cual estuvo conformado por 
tres cuestionarios distintos que respon-
dieron a! objetivo del estudio. El primero 
de ellos, es el cuestionario propuesto por 
Brandolini, Gonzalez & Hopkins (2014), 
el cual no reporta indicador de fiabilidad, 
pero sus 23 items centrados en diag-
nosticar el estado de la comunicación 
interna, permitieron explorar las caracte- 

risticas de la comunicación interna en 
ambas empresas. El segundo, ci cues-
tionario de clima laboral de Ortega (2016), 
cuyo indice de fiabilidad es de 0,98 
medido con el método de Alfa de 
Cronbach, está conformado por seis 
dimensiones: relación entre miembros (13 
Items); recompensa (4 Items); liderazgo (4 
Items); propósitos u objetivos (4 Items); 
mecanismo de apoyo (6 items), estructura 
y mecanismo de soporte de la gestión (6 
items). La inclusion del segundo cues-
tionario tuvo corno objetivo conocer 
cuáles son los factores que podrian afectar 
ci clima laboral en las empresas estu-
diadas, y el tercer cuestionario, corn-
puesto por catorce items, se aplicó con el 
objetivo de medir el grado de cohesion de 
los empleados, ya que, segün Capriotti 
(1998), Ia cohesion entre los trabajadores 
está determinada por la gestión de la 
comunicación interna. 

La encuesta se evaluó a través de la 
escala Likert con una puntuación de 1 a 5, 
en donde 1 representa totalmente desa-
cuerdo y 5, totalmente de acuerdo. De 
igual forma, está conformado por los 
siguientes apartados. Con los resultados de 
las encuestas y la cuantificación de las 
variables, se calculó ci prornedio de las 
respuestas de los items que integran Ia 
variable comunicación interna y clima 
iaboral. Para el anáiisis de los resultados 
se utilizó el programa estadistico SPSS' y 
se aplicó ci coeficiente de correlaciOn de 
Pearson entre la variable comunicación 
interna y los factores que intervienen en el 
clima laboral y asi, obtener el grado de 
relación entre las dos variables cuan-
titativas. 

Sutistical Iackae Sir the Sr,cial Sctence. 
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Tabla 1. 
Cuantticación de Las variables 

Variable Preguntas 

4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14 
Comunicacion interna 

15, 16, 17, 18, 24, 71, 72, 73 
19, 20,21,22,23,28,29,30,31 

Relaciones entre miembros 32, 33, 34, 35 

Propósitos u objetivos 53, 54, 55 

La estructura y soporte de la gestión 25, 26, 27, 36, 37, 38 

Mecanismo de apoyo 39, 40, 41, 42, 43,44 

Recompensas 45, 46, 47, 48 

Liderazgo 49, 50, 51, 52 

56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 64 
Cohesion 65, 66, 67, 68, 69, 70 

Análisis de Resultados 

SegOn los resultados, recogidos en el 
diagrama de barras de la Figura 1, se refleja 
que la mayor parte de los colaboradores de 
Zion son mujeres, mientras que en 
Ecuainsetec, son hombres. Con respecto a 
la edad, en ambas empresas el rango de 
edad que prevalece es ci de 26 a 30 años, 
aunque se puede observar que la empresa 
Ecuainsetec contrata un porcentaje con-
siderable de personas entre 18 y 25 años. 
Con relación a los años vinculados en la 
empresa, en Ecuainsetec la mayorIa de sus 
colaboradores tienen menos de cuatro afios, 
mientras que en Zion, Ia mayor parte de sus 
colaboradores tienen airededor de dos y 
diez trabajando en la empresa. 

Figura 1. Género de los trabajadores. 

Los resultados obtenidos en relación a 
córno los coiaboradores de ambas empresas 
conocen las novedades de sus empresas, en 
Ecuainsetec un 70% por rnedio de las 
reuniones que establece ci supervisor o jefe 
y un 20% por medio de canales informales 
como, por ejemplo, inforrnación que se da 
entre los compafieros. En Zion, ci 53% de 
los colaboradores indica que las novedades 
se dan a conocer a través de reuniones, un 
18% por medio de los comentarios entre 
cornpañeros y otro 18% por medio del 
departamento de recursos hurnanos. 

Figura 2. Uso de canal de comunicación. 

En ci diagrama de barras de la Figura 2, 
muestra que el canal más utilizado por 
ambas empresas es el correo electrónico, en 

MAIL 
DiNTRANET 
DREUNIONES 

TEI.EFONO 
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Ecuainsetec representa un 52% y en Zion, 
Ufl 19% y el segundo más utilizado en 
ambas empresas es ci teléfono. En la 
prirnera empresa, representa un 17% y en 
Zion, un 6%. Pese a que los encuestados 
afirmaron que conocen las novedades de la 
empresa por las reuniones con sus 
supervisores principairncntc, en la Figura 2, 
las reuniones no son ci canal que más 
utilizan. 

La Figura 3 muestra ci porcentaje de 
colaboradores que conocen los objetivos de 
su empresa y estrategias dc negocios. En 
Ecuainstec el 61% y en Zion ci 82% de los 
colaboradores afirman conocer los 
objetivos y estrategias. En la empresa Zion, 
ci 18% restante sostiene que no los conoce. 
Ese 18% cstá conformado por colabo-
radores que pertenecen al departamento de 
administración y ci 12% del porcentaje 
anteriormente mencionado, son j efaturas 
que lievan en ia empresa entre cinco y dicz 
aflos de su permanencia en la empresa. Dcl 
39% de los empleados de Ecuainsctec que 
no conocen los objetivos y estrategias dci 
negocio, ci 23% pertenecen ai depar-
tarnento de vcntas. 

Figura 3. Comunicación de los objctivos y 
estratcgias. 

En ci diagrama dc barras de ia figura 4, 
sc mucstra quc ci 94% dc los cmpleados de 
Zion y ci 78% de Ecuainsetec conocen los 
bcncficios que ics ofrcccn sus cmprcsas.  

Figura 4. Cornunicación de los beneficios 
que ofrecen las empresas. 

Figura 5. Cornunicación dc las funciones 
entre las difcrcntes areas. 

En cuanto al conocimicnto de los 
colaboradores en rciación ai rcsto de areas 
dc la empresa, ci 88% dc los crnplcados dc 
Zion y ci 83% dc Ecuainsetcc conocen quc 
haccn cada una dc las areas dc sus 
rcspectivas emprcsas, asI como lo mucstra 
la figura 5, aunquc el 12% dc los tra-
bajadorcs dc Zion y ci 17% dc Ecuainsetec, 
a pcsar dcl ticmpo dc permancncia en la 
cmprcsa, no ticncn conocimicnto dc las 
funciones de las diferentes areas de sus 
emprcsas, lo cuai suponc un problema en ci 
momento dc neccsitar o qucrcr compartir 
información. 
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Los resultados expuestos hasta el 
momento, pueden ser consecuencia de falta 
de conocimiento del 58% de la muestra 
total acerca de qué area es la responsable de 
la comunicación interna. 

I TOTALMEIITE 
DESACUERDO 

O BASTAIITE EU 
OESACUERDO 

D MEOIAIIAMEIITE OF 
ACUERDO 

• BASTAIIIE OF 

D TOTALMEIITE OF 
ACUERDO 

Figura 7. Comunicación y orientación sobre 
las polIticas y forma de trabajo. 

Figura 6. Conocimiento del encargado de la 
comunicación interna. 

En lo que respecta a qué tan informados 
están los miembros de estas organizaciones 
acerca de la situación de su compafiia en el 
mercado, el 70% de los empleados de Zion 
y el 61% de los colaboradores de 
Ecuainsetec, perciben que conocen la 
situación de Ia compañIa. 

Con respecto a qué tanto influye la falta 
de información para desempeñar su trabajo, 
el 18% de los empleados de Zion están de 
acuerdo y el 54% para Ecuainsetec, siendo 
el departamento de ventas, con un 39%, el 
más preocupado por el acceso a la infor-
macion, ya que deben estar actualizándose 
constanternente y necesitan Ia información 
como insumo. 

En el diagrama de barras de la Figura 7, 
se observa que el 64% de Zion está acuerdo 
en que se cornunica y se orienta sobre las 
polIticas referentes al trabajo, del cual el 
18% corresponde a la parte administrativa. 
En Ecuainsetec, el 71% está de acuerdo, 
mientras que el 20%, que corresponden al 
departamento de ventas, no lo está. 

En el diagrama de barras de la figura 
8,se observa que e141 % de los trabajadores 
de Zion y del 39% de Ecuainsetec afirman 
que no tienen conocimiento sobre los 
canales de comunicación entre directivos y 
los diferentes departamentos de la orga-
nización, y, del porcentaje restante, el 12% 
de este grupo de colaboradores corresponde 
a los gerentes de Zion y el 9%, a los de 
Ecuainsetec, lo cual podrIa implicar una 
insatisfacción en los gerentes e influir de 
manera negativa en sus subordinados. 

Figura 8. Canales de comunicación interna 
entre los directivos y diferentes areas. 
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Figura 9. Cornunicación entre cada una de 
las areas 

El diagrarna de barras de la Figura 9, 
muestra que del 47%, percibe que Ia 
cornunicación interna es regular y, dentro de 
este grupo, ci 18% de los colaboradores 
tienen entre cinco a diez años de 
permanencia en la empresa. En Ecuainsetec 
ci 28% de los empleados consideran que la 
comunicación interna es regular. Se obtuvo 
corno resultado que la gestión de la 
cornunicación interna en ambas empresas 
comprornete a los colaboradores. En Zion 
un 59% y en Ecuainsetec un 70% están de 
acuerdo en que la gestión la comunicación 
influye en el comprorniso. 

En lo que respecta a la comunicación 
que ofrece Zion para dar a conocer a qué se 
dedica la compañIa, el 88% de los 
trabajadores de Zion están de acuerdo en 
que su empresa lo conmnica y ci 87% 
Ecuainsetec. Al preguntar si la cornu-
nicación intema funciona bien, un 71% en 
Zion consideran que si, pero ci 29% cree 
que se debe trabajar en mejorarla. En 
Ecuainsetec, el 72% indica que la comu-
nicación intema funciona de manera 
correcta y ci 28% considera que debe 
mejorarse. Los colaboradores de ambas 
empresas consideran necesario trabajar y 
reforzar su comunicación interna. 

Por otra parte, dado que el clima laboral 
se puede ver afectado por diferentes 
factores, uno de estos son las relaciones 
interpersonales entre sus miembros. El 98%  

de los colaboradores de Ecuainsctec y ci 
88% de Zion considera que la comunicación 
entre subordinado y supervisor es favorable. 

Para ci análisis de la reiación entre la 
cornunicación interna y ci clima laboral se 
uso ci coeficiente de la correlación 
bivariada de Pearson, ci cual estudia la 
correlacion entre variables nurnéricas, las 
cuaies, segün Saikind (1998), las 
correlaciones se pueden considerar como 
muy fuertes si su valor es mayor de 0.8, 
fuertes entre 0.6 y 0.8, moderadas entre 0.4 
y 0.6, débiles entre 0.2 y 0.4 y menores a 
0.2 rnuy débiles. 

Dc acuerdo con los resultados 
prcsentados en la tabla 2, sc cvidencia que 
existe una correlación entre la cornu-
nicación interna y los diferentes factores 
que intervienen en ci clima laboral de estas 
organizaciones. 

Con respecto a la variable comunicación 
y la rciación cntrc miembros, se obtuvo que 
la corrclación de Pearson es muy fuerte 
para Zion y fuerte para Ecuainsetec; esto 
implica que la comunicación intcrna en 
ambas empresas tienc un rol importante, ya 
que su adecuada gestión evita los conflictos 
y fortalecc las relaciones intcrpersonalcs y 
laboraics de sus miembros. 

Tabla 2. 
Resultados cle La correlación de Peaicon 

Cornunicación 
interna 

Zion Ecuainsetec 

bo
ra

l 

Propósitos u Correlación 0.717 0.793 
objetivos sig.(bilateral) 0.001 0,000 

Rciaciones Correlación 0,869 0,689 
entre miembros sig.(bilateral) 0,000 0.000 

Estnictura 
Correlación 0,80 1 0,846 
sig.(bilateral) 0,000 0,000 

- Mccanismo de Correlación 0,774 0,825 
apoyo sig.(bi!aterai) 0,000 0,000 

C.) Correlación 0,639 0,798 Recompensas 
sig.(bilateral) 0,006 0,006 

Cohesion Correlación 
sig.(bilatcral) 

0,869 
0,000 

0,646 
0,000 

Liderazgo Correlación 0,774 0,774 
sig.(bilateral) 0,004 0,000 
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Además, la comunicación interna tiene 
una correlación fuerte con la variable 
propósito y objetivos, dado que el 35% de 
los empleados en la empresa Zion y el 15% 
de Ecuainsetec tienen un resultado 
desfavorable en relación a esta variable, la 
comunicación interna podrIa aportar en esta 
situación para dar a conocer de manera 
asertiva la misión, vision, objetivos y sus 
resultados, con lo cual que se lograrIa 
involucrar a los empleados y fortalecer la 
variable propósito y objetivo, mejorando el 
clima laboral. 

Asimismo, la comunicación interna 
tiene una relación fuerte con la estructura y 
mecanismo de soporte de la gestión, dado 
que un 15% de los trabajadores de 
Ecuainsetec y 18% de Zion consideran que 
es desfavorable esta variable. Se puede 
mejorar esta percepción a través de Ia 
comunicación interna, dando a conocer de 
qué manera están estructuradas y cuáles son 
los responsables de cada area, lo cual 
tendrIa un impacto positivo en el 
desempeño del trabajo de sus miembros. 

Por otro lado, la comunicación interna y 
los mecanismos de apoyo tienen una 
correlación fuerte en Zion y rnuy fuerte en 
Ecuainsetec, donde el 17% de los 
empleados de Ecuainsetec y el 41% de Zion 
indican que los mecanismos de apoyo son 
desfavorables. El problema radica en que 
las funciones y procedirnientos no se 
sociabilizan. 

De igual forma, se obtuvo que la 
comunicaciOn interna y las recompensas 
tienen una correlación fuerte ambas 
empresas. En Ecuainsetec la variable 
recompensas es desfavorable en un 24% y 
un 35% en Zion. En ambas empresas se 
percibe que no se reconoce el trabajo. La 
comunicación interna seria de gran utilidad 
para dar reconocimiento a través de la 
retroalirnentación, lo cual repercutirIa 
positivamente en el clima laboral. En 
cuanto a la correlación entre la  

comunicación interna y la cohesion, los 
resultados reflejan que existe una cone-
lación muy fuerte para Zion y fuerte para 
Ecuainsetec. 

Por ültimo, la comunicación interna y el 
estilo de liderazgo mantienen una corre-
lación fuerte en ambas empresa. La variable 
liderazgo es favorable para Zion y 
Ecuainsetec, dado que el estilo de liderazgo 
que manejan los jefes y gerentes de estas 
dos empresas fomentan el trabajo en equipo 
y un ambiente de diálogo. 

Conclusiones 

El presente estudio ha permitido 
conocer el estado de la comunicación 
interna y el clima laboral e identificar 
cuáles son los factores que inciden de 
manera positiva o negativa en las 
actividades laborales de los empleados de 
las empresas Ecuainsetec y Zion. 

Se considera que en Ecuainsetec y Zion, 
a pesar de no contar con un departamento 
de comunicación o recursos humanos, la 
comunicación interna, segün los resultados 
obtenidos es favorable. La percepción de 
los colaboradores en relación a comu-
nicación de las funciones, politicas y 
formas de trabajo de estas organizaciones, y 
la comunicaciOn entre las diferentes areas, 
segñn los resultados obtenidos es positiva, 
a pesar de que un pequeño porcentaje de 
empleados no conocen los beneficios ni los 
canales de cornunicación entre los direc-
tivos con las diversas areas de estas 
empresas. 

Se puede afirmar que el rol de los 
mandOs intermedios y gerentes en la 
gestiOn de la comunicaciOn interna es dave 
para mantener informados, cohesionados y 
propiciar un buen clima laboral sin 
conflictos. En ambas empresas los cola-
boradores afirman conocer los objetivos y 
las estrategias, por lo cual se puede inferir, 
a través de la gestiOn de la comunicaciOn 
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interna se alinea a los empleados con los 
objetivos organizacionales. Debido a que la 
cohesion entre los trabajadores es influen-
ciada por la gestión de la comunicación 
interna, y la correlación de Pearson es 
fuerte entre estas dos variables, por lo tanto, 
se puede inferir que hay una relación 
positiva entre el clima laboral y comu-
nicación intema. Además, la comunicación 
interna permite que los miembros de la 
organización estén informados de lo que 
sucede dentro de su empresa, evitando asI 
los rurnores y conflictos. 

El clima laboral es positivo en ambas 
empresas e influye en su productividad, 
pues al generar un entorno laboral favo-
rable, se contará con un personal satisfecho 
y sus actividades laborales serán eficientes. 
Segün los resultados obtenidos, los factores 
que inciden positivarnente en ci clirna 
laboral, son el estilo de liderazgo, Ia cohe-
sión y las relaciones entre miembros; lo que 
significa que los jefes y directivos poseen 
las competencias necesarias para dirigir a 
su equipo. 

AsImismo, a través del coeficiente de 
Pearson, se detcrminó que existe una 
correiación rnuy fuerte entre las variables 
comunicación interna y relaciones entre 
miembros, lo que implica que existe una 
rclación entre la comunicación interna y ci 
clima laboral. 

Los resultados de las correlaciones entre 
las relaciones entre comunicación interna y 
las variables propósitos y objetivos fueron 
fuertes, al igual que en relación a meca-
nismo de apoyo, liderazgo, recompensas y 
estructura de soporte de la gestión, por lo 
que se puede concluir que existc una rela-
ción fuerte y positiva entrc la comunicación 
interna y el clirna laboral de las organi-
zaciones Ecuainsctec y Zion. 

Sc puede concluir que la infoiiiiación y 
los procedimientos relacionados con estas 
cmprcsas están influyendo en el clirna  

iaborai, para lo cual dada la rclación que 
ticnc con la cornunicación interna, se puede 
hacer uso de ia misma como una herra-
mienta cstratégica para transmitir dc 
manera efectiva la inforrnación a todos los 
rnicrnbros de estas organizaciones, de tal 
modo que se pueda mejorar ci clima 
laboral. 

Al haber analizado los conceptos 
presentados en cste trabajo, y con base en 
los resultados obtenidos, se puede concluir 
que la comunicación interna es una herra-
mienta de gestión fundamental en las 
organizaciones, ya quc contribuye posi-
tivamcnte a rnejorar la productividad, dis-
minuye en los conflictos e incidcn posi-
tivamente en el clima laboral. 
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