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RESUMEN 

El presente estudio analiza la relación de la cultura organizacional y la comunicación interna 

en las Pymes de Machala. En el contexto Ecuatoriano las pequeñas y medianas empresas 

representan un pilar fundamental en la economía del pais. Según el Instituto Nacional de 

Estadistica y Censos alrededor del 80% de las empresas registradas corresponden a este 

segmento, desempeñando un papel clave en la generación de empleo y en el crecimento 

productivo del país. Por lo cual el objetivo de la investigación fue determinar la relación entre 

la cultura organizacional y la comunicación interna en las PYMES del sector comercial de 

Machala, para comprender su incidencia en la gestión empresarial. Metodológicamente se 

utilizó un enfoque mixto, de alcance descriptivo, con un muestreo no probabilístico por 

conveniencia y con ello se determinó una muestra final formada por 60 encuestados, 

integrados por colaboradores, mandos medios y personal administrativo. El instrumento fue 

un cuestionario con seis niveles de valoración, elaborado a partir de dimensiones 

ampliamente documentadas en la literatura científica sobre cultura organizacional y la 

comunicación interna. Los resultados obtenidos ayudaron a interpretar que las deficiencias en 

aspectos culturales y comunicacionales no solo afectan la interacción interna, sino también el 

sentido de pertenencia, la participación y el compromiso de los colaboradores con los 

objetivos organizacionales. 
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Analysis of the Relationship between Organizational Culture and 
Internal Communication in SMEs in the Commercial Sector of 

Machala 
 

ABSTRACT 

This study analyzes the relationship between organizational culture and internal 

communication in SMEs in Machala. In the Ecuadorian context, small and medium-sized 

enterprises represent a fundamental pillar of the country’s economy; according to the 

National Institute of Statistics and Censuses, approximately 80% of registered companies fall 

into this category, playing a key role in job creation and the country’s economic growth. 

Therefore, the objective of this research was to determine the relationship between 

organizational culture and internal communication in SMEs in the commercial sector of 

Machala, in order to understand its impact on business management. Methodologically, a 

mixed-methods approach was used, with a descriptive scope and non-probabilistic 

convenience sampling, resulting in a final sample of 60 respondents, comprising employees, 

middle managers, and administrative staff. The instrument was a questionnaire with six rating 

levels, developed based on dimensions widely documented in the scientific literature on 

organizational culture and internal communication. The results obtained helped to interpret 

that deficiencies in cultural and communicational aspects not only affect internal interaction 

but also employees’ sense of belonging, participation, and commitment to organizational 

objectives. 
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INTRODUCCIÓN 

En concordancia con Díaz Bedoya et al. (2024) en el paso del tiempo diversas teorías 

administrativas han manifestado la diversidad de presentaciones referente a la cultura 

organizacional. Se menciona para ilustrar este punto la Teoría de las Relaciones Humanas que 

expone la relevancia de una correcta interacción en conjunto del personal de una 

organización, la eficiente comunicación y su motivación que todo junto impulsa la efectividad 

de los individuos e impacta en su respectivo comportamiento. Se cita por consecuente a la 

Teoría del Comportamiento que hace hincapié en aspectos relacionados a la cultura dentro 

del entorno de los colaboradores, obtenido de tal manera una mejora notable en su 

implicación laboral, el cumplimiento de carencias fundamentales y la resolución de dilemas 

operativos. 

De acuerdo a lo mencionado por Guerrero Alvarado et al. (2022) su investigación que la 

comunicación interna es efectiva cumpliendo un rol relevante como herramienta clave que 

impacta de manera directa en el completo bienestar de los colaboradores. Su función radica 

en impulsar tanto la motivación como el compromiso cooperando a que los mejores 

individuos decidan permanecer dentro de la organización. El fin es que el empleado no limite 

sus funciones a las responsabilidades establecidas, sino que se pueda establecer una conexión 

entre su identidad axiológica y la misión de la empresa, esto logra a que haya un fuerte sentido 

de pertenencia que representa un beneficio bilateral.  

Las PYMES se establecen como el motor fundamental que actúa de manera dinámica en la 

economía de determinado territorio, sea para las medianas y pequeñas empresas no quita el 

hecho de dependencia junto a su mantenimiento (Sandoval Reyes y Cando Aguinaga, 2025). 

Especificando en Ecuador, donde ocupan un porcentaje del 80 % de lo que corresponde la 

estructura productiva de acuerdo a lo comunicado por el Instituto Nacional de Estadística y 
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Censos ((INEC), Directorio de empresas y establecimientos, 2024), mencionando su vital papel 

en nuevas oportunidades de empleo y el impulso de la productividad de la nación.  

El tamaño de las empresas no cambia el hecho actual de que se centran en determinados 

sectores económicos que limitan el impacto individual sugerido y esto tiene como repercusión 

negativa que no haya un avance en la economía general. Cuando mencionamos a la provincia 

de El Oro se debe mencionar el factor de saturación referente a los rubros de comercio y 

servicios, derivando por consecuente en una dispersión del consumo ocasionando un 

crecimiento sostenible y duradero (Urdaneta Montiel et al., 2021). Las PYMES continúan 

siendo la piedra angular del entorno de producción local, lo que establece una vinculación de 

la ciudadanía, colaboradores, distribuidores en una estructura que mantiene la estabilidad 

financiera de la zona.  

De acuerdo a Suárez et al. (2022) se argumenta que cuando una organización deja de lado su 

identidad axiológica debilita por consecuente su capacidad autoevaluación de su entorno, 

esto representa un obstáculo para la correcta identificación de potencialidades y la enmienda 

de deficiencias. Cuando se produce la desvinculación de la filosofía de la organización se da 

tanto una obstrucción de las dinámicas de optimización operativa como una retención en el 

personal de alto perfil y aporte.    

El sector productivo de Machala se observa debilidades notorias en la filosofía interna de las 

respectivas organizaciones, donde se evidencia un predominio en esquemas comunicativos 

rígidos que actúan como bloqueantes para la transferencia de propuestas disruptivas. En 

relación con Sarango Zambrano et al. (2025), el conservadurismo organizacional y el peso de 

estructuras jerárquicas tradicionales operan como frenos para la innovación. De igual modo, 

se suma que la ausencia de diálogos asertivos entre los diversos estratos de autoridad impide 
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unificar la sincronización de metas institucionales, fragmentando de tal manera el engranaje 

necesario para el desarrollo corporativo a largo plazo.   

La capital Orense se consolida como el motor principal del ecosistema de la economía 

provincial, superando en densidad empresarial a jurisdicciones como Pasaje y Santa Rosa, que 

ocupan un plano complementario. Conforme a las estadísticas presentadas por  ((INEC), 

Registro Estadístico de Empresas (REEM) , 2024), el dinamismo del sector gravita 

primordialmente en el sector comercial y la cadena de valor agro productiva. Ante esta 

realidad, el diagnóstico de la identidad cultural y la comunicación interna es fundamental; y 

en relación con lo expuesto por Lozada Pinta et al. (2020), ambos elementos configuran el 

nivel de sentido de compromiso y desempeño personal. Debido a que las PYMES representan 

el núcleo empresarial del país, optimizar sus procesos operativos fortalece de forma 

automática en la solidez económica local.  

Dada las condiciones descritas, resulta importante determinar la relación entre la cultura 

organizacional y la comunicación interna en las PYMES del sector comercial de Machala, para 

comprender su incidencia en la gestión empresarial, diagnosticando el estado actual de ambas 

variables.  Además, también se evaluará la fluidez en la comunicación entre los niveles de 

autoridad y la conformidad con los objetivos estratégicos. Con este propósito, se utilizará una 

metodología con un enfoque mixto, cuya finalidad es obtener datos estadísticos que puedan 

ser comprobados. Estas herramientas se implementarán directamente en los colaboradores 

de las organizaciones, lo que asegurará la adquisición de fuentes primarias para el análisis 

estadístico. 
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MARCO TEÓRICO 

Cultura Organizacional: 

Fundamentos Teóricos: 

Desde la perspectiva de Calle García y Zambrano Zambrano (2024), el ambiente cultural de 

una compañía es un elemento dinámico crucial para su sostenibilidad a largo plazo. Constituye 

el conjunto de convicciones y normas sociales que rigen el comportamiento de los 

colaboradores y que tienen un efecto significativo en el valor añadido del servicio. En 

concordancia Barón (2024), detalla que el andamiaje cultural se materializa en reglas comunes 

que favorecen la creación de organizaciones de alto rendimiento. Por lo tanto, la coherencia 

cultural no solo permite que el equipo esté unido, sino también que se genere una 

infraestructura de información que favorece el desarrollo de la empresa desde su propia 

esencia. 

La cultura de una organización, de acuerdo al estudio realizado por Bravo et al. (2023), no es 

estática, sino que cambia en función de las exigencias del medio social y las variaciones del 

mercado. Esta habilidad de transformación indica que una estructura cultural sólidamente 

establecida no solo asegura la estabilidad del ambiente de trabajo, sino que también se 

convierte en una ventaja competitiva importante para la compañía. El planteamiento por 

Quiñónez et al. (2023), hace énfasis en que una identidad corporativa bien establecida actúa 

como un factor de protección para el capital humano. Al reforzar el sentimiento de 

pertenencia, se consigue reducir la rotación de personal y garantizar que este no solo 

permanezca en la institución, sino que además coopere de manera sincera con los objetivos 

esenciales de la organización. 

Más allá del evidente carácter intangible, la cultura organizacional es un soporte estratégico 

que determina la viabilidad de cualquier organización. La habilidad de una compañía para 
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alcanzar sus objetivos a largo plazo se relaciona con qué tan bien articulada esté su identidad 

con sus modelos de gestión (Mendoza Ocaña et al., 2025). Por lo tanto, la creación deliberada 

de un entorno cultural robusto no es un elemento secundario; más bien, constituye el 

fundamento indispensable para asegurar que la operación institucional sea coherente con sus 

metas futuras y sostenibles.  

Elementos de la cultura organizacional 

La estructura de la cultura organizacional va más allá de lo que se puede percibir a simple 

vista, ya que se basa en dimensiones implícitas que rigen el comportamiento grupal. Siguiendo 

el estudio realizado por Gómez et al. (2022),  se observa una dicotomía esencial: por un lado, 

los 'artefactos', que incluyen las estructuras y procesos concretos de la entidad; y, por otro 

lado, un nivel más profundo que está formado por creencias y valores que funcionan como la 

brújula auténtica de la filosofía de la institución. Esta dualidad supone que los ritos, símbolos 

y espacios físicos no constituyen únicamente elementos accesorios, sino la manifestación 

exterior de un sistema de creencias interiores. Por lo tanto, para comprender cómo el capital 

humano absorbe las reglas y se ajusta de manera orgánica a los cambios y demandas 

estratégicas de la organización, es fundamental descifrar el vínculo entre lo explícito y lo 

permaneciente. 

Para Suarez et al. (2020) la diversidad en los componentes que conforman una organización, 

se percibe como un fenómeno constantemente activo y sofisticado que evoluciona 

continuamente dentro de las instituciones, debido a que, puede modificarse mediante una 

gestión adecuada y no es limitada a una sola área más bien tiene influencia en diferentes áreas 

de la organización. Por ello, es importante que conozcan que tipo de cultura organizacional 

está implantada en el entorno laboral para identificar qué elementos contribuyen al 

desempeño y cumplimiento de los objetivos empresariales. 
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Comunicación interna 

Importancia de la comunicación interna 

Morales y Ayala (2025) destacan que una comunicación interna eficiente posibilita una mejor 

transmisión de información en la organización, fortaleciendo así las relaciones entre los 

colaboradores y gerentes. Adicionalmente, facilita mejor coordinación en las actividades y los 

trabajos individuales y colaborativos, creando así un ambiente laboral positivo.  Por 

consiguiente, la comunicación se puede tener en cuenta como un recurso estratégico, que con 

una adecuada gestión crea ventajas competitivas para la empresa.   

La comunicación interna ha pasado de ser un proceso secundario a convertirse en el eje 

central de la operatividad institucional en el contexto empresarial actual. Según Benítez 

(2025),  esta no debe ser entendida como una simple red de datos, sino como un conjunto de 

interacciones dinámicas que configuran el ecosistema laboral y determinan la calidad de las 

relaciones en el ámbito profesional. De tal manera, el manejo estratégico de este intercambio 

de información es lo que define, en gran parte, la salud del clima organizacional y la cohesión 

de los grupos laborales. 

En base a la investigación realizada por Balestra y Vieira (2024) en donde resaltan que, el valor 

estratégico de una comunicación interna competente para gestionar la cohesión de equipos 

de trabajo durante periodos de incertidumbre y cambios constantes; ayuda a prevenir y 

disminuir influencias negativas en el entorno laboral. Del mismo modo, es necesario que la 

comunicación interna desempeñe un rol de asesor que facilite la entrada de poseer clientes 

internos desvinculados a tener varios asociados de la comunicación interna que estén 

delegados en las diferentes áreas de la organización. Por lo tanto, se maximiza la habilidad 

para gestionar y llevar a cabo una buena comunicación. 
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Dentro del ámbito de la comunicación corporativa, se debe establecer una frontera entre las 

proyecciones externas y el intercambio del conocimiento interno; este último es el auténtico 

motor estratégico de la gestión. De acuerdo con Oyarvide Ramírez et al. (2017), la 

comunicación interna no es un recurso que podría ser desechable, sino una herramienta que 

potencia la competitividad, refuerza el sentido de pertenencia y armoniza a los trabajadores 

con la identidad de la empresa. Eliminando las barreras internas, la transparencia en relación 

a los valores y la misión, además de una interacción fluida entre las diferentes jerarquías, se 

edifica un ecosistema laboral integrado. Es esta transparencia en la estrategia lo que hace 

posible que el rendimiento individual se convierta en un logro colectivo de la organización. 

La comunicación interna se establece como un elemento esencial para la fortaleza de la 

gestión organizacional, asegurando no solo que la información fluya sin interrupciones, sino 

también que el núcleo social de la compañía se refuerce. La retroalimentación o feedback, que 

sirve como un indicador para examinar y mejorar de forma continua los procesos internos, es 

un elemento esencial en esta estructura (Cevallos Villegas et al., 2018). Esta dinámica de 

comunicación se extiende más allá de ser una simple respuesta a las presiones del mercado, 

ya que necesita estar estrechamente alineada con el rumbo planificado de la institución. En 

consecuencia, la comunicación se establece como un elemento fundamental de la 

planificación, cuya adecuada aplicación, supervisión y auditoría son cruciales para lograr la 

prosperidad corporativa y la durabilidad. 

La comunicación interna como eje estratégico en las PYMES 

En la ciudad de Machala con información registrada en periodos anteriores existen 748 

pequeñas y medianas empresas cuya fuente económica se centra en el sector comercial 

incluyendo actividades como la agricultura, pesca, ganadería y agropecuaria (Arevalo Torres 

et al., 2021). Esto evidencia que su participación es fundamental dentro de la economía local, 
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ya que influye significativamente en la generación de empleo y al fortalecimiento del 

desarrollo productivo. 

La comunicación interna pasa de ser un procedimiento administrativo en el ecosistema de las 

pequeñas y medianas empresas (PYMES) a ser el eje fundamental de su funcionamiento, ya 

que la conexión estructural de estas entidades requiere una sincronización duradera. Según 

Arguello (2022), la falta de un sistema de intercambio eficaz lleva a que la entidad quede 

envuelta en un aislamiento funcional: los empleados no tienen en cuenta los esfuerzos de sus 

compañeros, la gerencia pierde su capacidad para diagnosticar y el control medio queda 

incapaz de comunicar orientaciones precisas. Este conflicto no solamente perjudica la 

colaboración, sino que también cierra las vías de comunicación para la manifestación de ideas 

y necesidades importantes. De esta manera, en el contexto de las PYMES, cada flujo 

interactivo tiene un impacto directo sobre la armonía del ambiente laboral y sobre la 

viabilidad de las metas estratégicas. 

La comunicación interna se desempeña como la primera guía que proporciona sentido y 

armonía a las operaciones de cualquier entidad. La propuesta de Cortés et al. (2024) 

establecen que su valor estratégico radica en la habilidad de coordinar esfuerzos y sincronizar 

comportamientos con un objetivo compartido, convirtiendo el intercambio de información en 

un motor de compromiso colectivo y confianza. En el ecosistema de las PYMES, esta función 

toma una importancia crucial. Gracias a sus estructuras orgánicas y de poca jerarquía, se logra 

una interacción directa que se transforma en un medio óptimo para la divulgación de la cultura 

organizacional. De esta manera, las creencias, normas y valores comunes no solo se expresan, 

sino que también se reaniman y fortalecen mediante los procesos de comunicación cotidiana.  

Si no hay una comunicación interna funcional, los colaboradores de la organización no 

comprederán que espera la misma de ellos, no sabrán implementar un plan, cómo realizar sus 
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actividades, desconocerían los objetivos que la empresa quiere alcanzar, se sentirán 

desvinculados de la organización y lo más grave es que no tendrían compromiso laboral, que 

sustente sus actividades con los resultados, y que potencien su rendimiento a mejorar su 

ámbito profesional y humano (Cueva Villamarín y Cueva Villamarín, 2024). Es por eso que las 

Pequeñas y Medianas empresas se ocupan de asignar tareas y responsabilidades de acuerdo 

con las capacidades de los colaboradores y se concede facultad para que el personal tome 

decisiones para el bien de la organización. Cuando prevalece una eficiente comunicación 

interna, las metas, objetivos, resultados, cambios, lanzamiento de nuevos productos y/o 

servicios son conocidos (Gomez Saldaña et al., 2023). 

METODOLOGÍA 

La metodología aplicada en esta investigación se estructuró bajo un enfoque mixto, dado que 

se buscó medir de manera objetiva la relación entre la cultura organizacional y la 

comunicación interna en las PYMES de Machala. El estudio adoptó un diseño no experimental, 

pues las variables se examinaron en su estado natural sin manipulación, recopilando 

información en un único momento. Asimismo, el alcance fue descriptivo, ya que se buscó 

describir las características específicas de ambas variables en las pymes analizadas y, 

posteriormente, determinar el grado de relación existente entre ellas. 

La población estuvo conformada por las pequeñas y medianas empresas de la Ciudad de 

Machala. Tomando en cuenta las características de esta investigación se utilizó un muestreo 

no probabilístico por conveniencia y con ello se determinó una muestra final formada por 60 

encuestados, conformados por colaboradores, mandos medios y personal administrativo. 

La técnica utilizada para la obtención de la información fue la encuesta, para lo cual se 

construyó un cuestionario tipo Likert con seis niveles de valoración, elaborado a partir de 

dimensiones ampliamente documentadas en la literatura científica sobre cultura 
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organizacional (valores, creencias, normas, clima laboral y artefactos) y comunicación interna 

(flujos, herramientas de comunicación, retroalimentación, claridad y oportunidad del 

mensaje).  

Posteriormente, los datos obtenidos fueron organizados, codificados y procesados mediante 

un software estadístico, Este instrumento fue sometido a un proceso de validación de 

contenido mediante el criterio de expertos en comunicación organizacional y administración 

empresarial, quienes revisaron la pertinencia y claridad de los ítems propuestos. Además, se 

evaluó la confiabilidad del cuestionario mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, tal como se 

practica en investigaciones organizacionales similares, garantizando una adecuada 

consistencia interna de las escalas utilizadas, aplicando estadística descriptiva para 

caracterizar cada variable e inferencial para determinar la correlación entre cultura 

organizacional y comunicación interna, utilizando el coeficiente de Pearson por su idoneidad 

para variables medidas en escala Likert. Finalmente, se observó un estricto cumplimiento de 

principios éticos, asegurando la participación voluntaria, la confidencialidad de la información 

proporcionada por los encuestados y el uso exclusivo de los resultados con fines académicos. 

RESULTADOS  

Los resultados se produjeron mediante la realización de encuestas a empleados de pequeñas 

y medianas empresas del sector comercial de Machala. Para examinar el comportamiento de 

las variables "comunicación interna" y "cultura organizacional", así como su relación, se utilizó 

estadística descriptiva e inferencial. 

Tabla 1. Nivel de cultura organizacional en las PYMES 

Nivel Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 14 23.3% 

Medio 28 46.7% 

Alto 18 30.0% 

Total 60 100% 
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Se nota que el 46.7% de los colaboradores percibe la cultura organizacional en un nivel medio, 

y el 30%, en un nivel alto. No obstante, un porcentaje importante (23.3%) piensa que la cultura 

es baja, lo cual muestra que hay debilidades en los valores compartidos, las normas internas 

y el sentido de pertenencia en algunas organizaciones. 

Tabla 2. Nivel de comunicación interna en las PYMES 

Nivel Frecuencia Porcentaje (%) 

Bajo 16 26.7% 

Medio 27 45.0% 

Alto 17 28.3% 

Total 60 100% 

 

Los resultados indican que la comunicación interna es mayormente percibida como media 

(45%), lo que señala que, a pesar de existir un flujo de información, no siempre es claro, 

oportuno o bidireccional. El 26.7% de los encuestados reporta un nivel bajo, lo que indica 

potenciales obstáculos en la comunicación y una ausencia de retroalimentación eficaz. 

Tabla 3. Promedio de dimensiones de la cultura organizacional 

Dimensión Media Nivel 

Valores organizacionales 3.4 Medio 

Creencias compartidas 3.3 Medio 

Normas organizacionales 3.5 Medio 

Clima laboral 3.6 Medio 

Artefactos organizacionales 3.2 Medio 
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Las dimensiones de la cultura organizacional muestran valores promedios en el rango medio. 

El clima laboral obtiene la puntuación más elevada, lo que señala cierta estabilidad en el 

entorno de trabajo. Sin embargo, se observan niveles más bajos en los artefactos 

organizacionales y las creencias, lo cual demuestra que la identidad cultural institucional es 

frágil. 

Tabla 4. Promedio de dimensiones de la comunicación interna 

Dimensión Media Nivel 

Flujo de comunicación 3.4 Medio 

Herramientas de comunicación 3.3 Medio 

Retroalimentación 3.1 Medio-bajo 

Claridad del mensaje 3.5 Medio 

Oportunidad de la información 3.2 Medio 

 

La retroalimentación es la dimensión más crucial, lo que señala que los procesos de 

comunicación no son totalmente bilaterales. A pesar de que la claridad del mensaje ha 

mejorado, todavía existen problemas con respecto a la oportunidad y eficacia del intercambio 

de información. 

Tabla 5. Correlación entre cultura organizacional y comunicación interna 

Variables r de Pearson p-valor 

Cultura organizacional – Comunicación interna 0.71 0.000 

 

La comunicación interna y la cultura organizacional tienen una correlación positiva muy fuerte 

(r = 0.71). El hecho de que el valor de significancia sea menor a 0.05 (p < 0.05) confirma que 
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la relación tiene una significación estadística. Esto señala que una comunicación interna más 

eficaz se encuentra directamente vinculada con una cultura organizacional robusta. 

Tabla 6. Regresión lineal de la cultura organizacional sobre la comunicación interna 

Variable dependiente β R² p-valor 

Comunicación interna 0.68 0.50 0.000 

 

La comunicación interna se ve positivamente y significativamente afectada por la cultura 

organizacional, según el análisis de regresión. El modelo señala que el 50% de la variabilidad 

es explicada por la cultura organizacional, lo cual muestra que este elemento es crucial para 

la calidad comunicativa en las PYMES. 

DISCUSIÓN 

El análisis de la relación entre la cultura organizacional y la comunicación interna en las PYMES 

comerciales de la ciudad de Machala, facilita crear un diálogo analítico con la literatura 

administrativa más reciente. El resultado principal de esta investigación, una correlación de 

Pearson de 0.71, afirma que la comunicación no es una gestión independiente, sino un 

proceso dependiente de estabilidad en la cultura de la empresa. Estos datos coinciden con lo 

expresado por Castro Martínez y Diaz Morilla (2021) que comprueban que la comunicación 

interna como estrategia de administración basada en un sistema bilateral y en la planificación 

de un entorno laboral positivo que promueva la felicidad del personal resulta beneficiosa en 

la mejora de una red colaborativa. 

En el nivel descriptivo, el predominio de un rango “Medio” en ambas variables (46.7% en 

cultura y 45% en comunicación) refleja un ciclo de transición en las PYMES de Machala. Esto 

indica que, si bien existe una estructura funcional, la carencia de integración en dimensiones 

como “Creencias compartidas” (3.3) y “Artefactos” (3.2) desgasta la identidad corporativa. De 
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acuerdo a Amaris et al.  (2021) las dimensiones del clima organizacional perjudican la 

estructura de las empresas, independientemente de su naturaleza; afectando socialmente en 

el compromiso del colaborador, lo que provocaría en la formación del equipo de trabajo, la 

desorganización con las metas corporativas y el debilitamiento de los recursos utilizados, 

asociados a la gestión estratégica.  

Un punto de debate fundamental surge al examinar la "Retroalimentación", que obtuvo la 

valoración más baja (3.1). Esta evidencia se ajusta a lo expresado por Vilca Horna et al. (2021) 

en donde señalan que una vez que la comunicación institucional aumente también lo hará la 

cultura organizacional. Por lo tanto, se establece que al optimizar las actividades de las 

dimensiones de comunicación interna se podrá conseguir un excelente clima laboral. Esta 

ineficiencia en la retroalimentación detalla porqué, aun cuando existe transparencia en la 

comunicación, el colaborador no se siente integrado en la gestión del sistema 

La relevancia de este estudio se prioriza con los resultados del análisis de regresión, donde la 

cultura organizacional consigue estimar el 50% de la variabilidad de la comunicación 

(βR²=0.50β). Esta capacidad de previsión se constata con lo indicado por Guerrero Alvarado 

et al. (2022) , quienes determinaron que tanto cultura organizacional como comunicación 

interna son indispensables en todos los niveles y procesos organizacionales, pues ellas 

agilizarían que el personal adapte la imagen y la identidad en la organización. Si la organización 

es consciente de que sus profesionales son realmente los co-constructores y coprotagonistas 

de su cultura, considerará a la comunicación interna como mediadora y aliada esencial e 

irrevocable. 

Esta indagación proporciona evidencia clave sobre el sector comercial local, sugiriendo que la 

cultura organizacional es el impulsor que agiliza o frena la calidad del intercambio de 

información dentro de las PYMES. Los resultados obtenidos Los resultados obtenidos facilitan 
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comprender que las deficiencias en aspectos culturales y comunicacionales no solo afectan la 

coordinación interna, sino que además la integración laboral, la interacción y el sentido de 

pertinencia entre los trabajadores. Considerando lo mencionado por Noboa Auz et al. (2021) 

en donde ratifican que el compromiso laboral asumirá una variación en proporción directa al 

nivel de eficacia comunicativa estructuradas para los colaboradores, esto quiere decir que, 

uno de los componentes que tiene influencia en el compromiso funcional es la gestión de la 

comunicación interna, mientras mejor estén optimizados los procesos en las variables 

comunicacionales mayor dedicación profesional se conseguirá.  

CONCLUSIÓN: 

En conclusión, la presente investigación permitió determinar que la comunicación interna 

mantiene una relación directa y considerable con la cultura organizacional dentro de las 

PYMES comerciales de Machala, transformándose esta última en un elemento fundamental 

para el correcto funcionamiento de los procesos comunicativos empresariales. Los resultados 

evidenciaron una correlación positiva superior entre ambas variables, esto muestra que las 

organizaciones con culturas más fuertes y colaborativas presentan mayores niveles de 

coordinación y comunicación eficaz entre sus colaboradores  

Además, los resultados permitieron visualizar que, si bien las organizaciones cuentan con 

sistemas de trabajo definidos, aun presenta una ausencia de madurez en la gestión del 

intercambio de datos. La dimensión del clima laboral es el factor primordial que facilita un 

ambiente de trabajo productivo y sin tensiones, sin embargo, las debilidades identificadas en 

la consolidación de artefactos culturales y en los mecanismos de retroalimentación revelan 

una gestión administrativa de método tradicional que se sigue priorizando en lugar de 

potenciar los valores y creencias como único medio para garantizar una comunicación 

estratégica. 
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Finalmente, se observó que la fluidez de la información entre los niveles jerárquicos es 

importante para fortalecer la comunicación dentro de las PYMES del sector comercial de la 

ciudad de Machala. Estos hallazgos mostraron que cuando la información se da de forma 

precisa se generan más niveles de confianza, coordinación y compromiso laboral, asegurando 

el cumplimiento de las metas institucionales. Aun así, en diferentes empresas evaluadas existe 

limitaciones en los canales de comunicación, lo que impide la retroalimentación y debilita la 

participación del personal en los procesos administrativos.   
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