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Título de la Ponencia 

Resumen 

Si se considera que la cultura organizacional trata de   la forma en cómo actúan los 
colaboradores, de acuerdo a sus valores, creencias, protocolos, entre otros componentes 
que se estructuran cada día y que con la comunicación organizacional se han convertido 
en una parte importante para las organizaciones. En este contexto el objetivo de esta 
investigación es:  analizar la relación de la comunicación interna, atribuidas a la cultura 
organizacional de una empresa constructora, ubicada en la Ciudad de Puebla. En este 
sentido, la pregunta de investigación que se planteó ¿Cuál es el tipo de cultura 
organizacional que predomina y su relación con la comunicación interna en la empresa 
constructora ubicada en la Ciudad Puebla? Esta investigación es descriptiva de corte 
correlacional en el que   se utilizó la técnica documental recopilando la información para 
presentar la parte teórica de la Cultura Organizacional y la Comunicación Organizacional, 
así como la técnica de campo aplicando un cuestionario en escala de Likert a una 
empresa de la industria de la construcción, a una población de 36 empleados en una 
empresa constructora. Entre los hallazgos obtenidos se tiene que existe una correlación 
positiva del 0.677 entre cultura organizacional y comunicación organizacional y el tipo de 
cultura organizacional es la jerarquizada. La comunicación interna. 
 

Palabras clave:  Tipos de cultura, información, artefactos, estrategia. 
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La cultura organizacional y la comunicación interna en una empresa del sector de 

la construcción en Puebla, México 

Introducción 

Hoy en día, la comunicación organizacional y la cultura organizacional se han convertido 

en una parte importante en las organizaciones, considerando     que la comunicación 

organizacional promueve la difusión y por consiguiente la apropiación de la cultura orga-

nizacional, en la interacción de los empleados en el entorno de las actuaciones en  la 

organización. Tomando en cuenta que a veces existe un área o un representante encar-

gado de administrar  la comunicación, debido a que es muy difícil que funcione si no se 

lleva una buena gestión de la misma,  considerando que  todo tipo de relación laboral se 

establece gracias a la comunicación: la asignación de cargos, funciones, compromisos, 

la toma de decisiones, y es necesario que todos estén sincronizados con un mismo len-

guaje para que sus avances individuales se conviertan en un esfuerzo en conjunto que 

se ajuste al marco organizacional. 

Entre los estudios empíricos sobre cultura organizacional y comunicación, encontramos 

a Gómez y Sarsosa (2011, pág.57), quienes aplicaron un cuestionario diagnóstico de la 

cultura organizacional de Cameron y Quinn, Se aplicó un cuestionario a una muestra 

conformada por 66 empleados de diferentes áreas de la empresa, en Cali Colombia. Los 

resultados marcan deficiencias en la comunicación interna, generadas por la cultura or-

ganizacional de tipo clan, centrada hacia su interior, y que caracteriza a la empresa fa-

miliar. En este sentido, Ferrando (2015, pág.168), analiza y caracteriza  la eficacia de la 

cultura organizacional en base a cinco variables: comunicación, trabajo en equipo, desa-
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rrollo personal, adaptación al cambio y mejora de la calidad y productividad, fundamen-

talmente mediante la aplicación de un cuestionario de 22 reactivos a 300 colaboradores 

de 25 empresas de servicios en Lima Perú. El resultado manifiesta en estas empresas 

una eficacia de la cultura organizacional del 67.8%, que como conjunto de valores, tradi-

ciones, creencias, hábitos, normas y actitudes interiorizadas contribuye efectivamente al 

logro de sus objetivos económicos y sociales. 

Por su parte, García y Flores (2017, pág. 137) en su investigación se utilizó la técnica de 

la encuesta que fue aplicada a una muestra de 195 trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Arequipa Perú. Los resultados muestran que las principales consecuencias 

de la cultura corporativa en el compromiso organizacional del Personal con la Municipa-

lidad son: cooperación, participación y ayuda solidaria en el Personal. En este contexto 

los investigadores Caraballo y Melean (2022, pág. 410) analizaron la cultura organiza-

cional en empresas agropecuarias del sur del lago de Maracaibo, Zulia-Venezuela, de 

manera que se pueda precisar el tipo de cultura que prevalece en dichas unidades de 

producción. Los resultados obtenidos fueron: resalta una cultura organizacional estable, 

haciendo énfasis en el liderazgo y los procesos decisorios en el mantenimiento del status 

quo de las empresas, e inclinación hacia actividades organizacionales, de las cuales ha 

dependido su continuidad productiva y adaptación a los factores del entorno. Se concluye 

que la cultura organizacional de la empresa agropecuaria posee las características dis-

tribuidas en la estabilidad, respetan principios de coherencia y confiabilidad, socialización 

y los códigos éticos. 

En México, Rojas, De la luz y Esparza (2016, pág. 14) realizaron   un estudio exploratorio 

descriptivo sobre la cultura organizacional en la Ciudad de México. El estudio que se 
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realizó tuvo como objetivo describir el nivel de cultura organizacional percibida por quie-

nes prestan sus servicios en empresas de la Ciudad de México, se empleó el método de 

interrogatorio, mediante la aplicación de un cuestionario que fue validado por jueces. Los 

resultados indican que el nivel de cultura organizacional se encuentra en un nivel medio 

alto, por lo que se concluye que presenta oportunidades de mejora.  

Los investigadores Yopan, Palmero y Santos (2020, pag.263), por su parte estudiaron la 

transformación de la cultura organizacional en la institución de educación superior ubi-

cada en Guerrero México y las mediaciones relacionadas con este proceso. Una de las 

dimensiones consideradas fue el Proyecto formal institucional. Por su parte Martínez, 

Arellano y Lagarda (2022, pag.1), el objetivo de su investigación fue identificar si existía 

una relación entre los tipos de cultura organizacional y los niveles de competitividad de 

las empresas del sector turístico de Sonora, México, a través de una investigación cuan-

titativa, para la generación de aporte empírico de las variables de cultura organizacional 

y competitividad.   

En este contexto el objetivo de esta investigación es:  analizar la relación de la comuni-

cación interna, atribuidas a la cultura organizacional de una empresa constructora, ubi-

cada en la Ciudad de Puebla ¿Cuál es el tipo de cultura organizacional que predomina y 

su relación con la comunicación interna en la empresa constructora ubicada en la Ciudad 

Puebla? 

Cultura Organizacional 

Cuando se habla de cultura organizacional se refiere a la forma en la que actúan los 

colaboradores, de acuerdo con valores, creencias, protocolos, entre otros componentes 

que se estructuran cada día (Domínguez, Rodríguez & Navarro, 2009; Schein & Schein, 
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2017) que no solo se reduce a la manera en que se realizan sus funciones laborares, 

sino que involucra los flujos de comunicación, el estilo de liderazgo, la integración de 

equipos, etc.  

En otras palabras, se puede decir que la cultura de una organización corresponde a los 

valores, filosofía, ideologías, creencias, expectativas, actitudes, normas y procesos com-

partidos dentro de cada una de ellas (Zhu, 2015). Estos componentes sentarían la base 

de la comunicación y el entendimiento mutuo que determinaría el comportamiento de los 

empleados, así como sus procesos de integración y coordinación general (Naranjo-Va-

lencia et al., 2016). 

Por su parte, Guillen y Guil (2000, pág.87) plantean cuatro funciones de la cultura de una 

organización: identificación de la organización, compromiso colectivo, estabilidad del sis-

tema social e instrumento para que todo tenga sentido. En este sentido, Rodríguez (2009, 

pág. 75) subraya que la cultura tiene una función dentro de la organización, y es la adap-

tación al entorno y la integración interna de sus integrantes, procesos de los cuales de-

pende la permanencia de los mismos en la empresa.   

Es decir, el beneficio que se alcanza a nivel individual o colectivo en la organización, así 

como las opiniones o percepciones que el entorno llegan a poseer con respecto a la 

misma, solo pueden comprenderse mediante la cultura de la empresa, en la cual subya-

cen diversas prácticas de producción simbólica. Varios de los elementos inherentes a la 

cultura de las organizaciones se representan en la Figura 1, a partir de tres clasificacio-

nes principales (los subyacentes, los visibles explícitos y los visibles implícitos), a las que 

pertenecen los procesos de gestión de la comunicación empresarial y sus características 

particulares.  
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Figura 1.  Elementos subyacentes, visibles implícitos y visibles explícitos que conforman la cultura orga-

nizacional.  

 

Fuente: Galeón.com. (s. f). Cultura. El análisis desde la perspectiva de los procesos simbólicos. Recupe-

rado de http://administracionsilvia.galeon.com/aficiones1270185.html 

 

Los autores Cameron y Quinn (2006 pág.35) identifican cuatro grandes tipos de cultura 

dominantes en las empresas; a) Clan, b) Ad-hoc (Adhocracia), c) Jerarquizada y d) Mer-

cado, como se puede observar en la Tabla 1, es importante notar que alrededor cada 

una de los principales tipos de cultura dominante, se encuentran patrones o característi-

cas comunes que rodean a cada una de ellas. La orientación interna e integración se 

refiere al tipo de organización que tiende a mirar hacia el interior de ella en su accionar 

diario y por ende su cultura no se afecta fácilmente por cambios en el entorno, y si lo 

hace su efecto es mínimo o temporal. Al contrario, la orientación externa y diferenciación, 

corresponde a aquellas organizaciones que en el diario quehacer centran su atención en 

factores externos que inciden poderosamente en la modificación y adaptación de su cul-

tura. 

Cultura 
organizacional

Elementos  visibles implisitos:

Costumbres

Comportamientos

Estandares de actuación

Estrategías y tácticas

Estilos de dirección

Anecdotas y leyendas

Elementos visibles explicitos:

Ritos y ceremonias

Simbolos

eventos

Lenguajes

Comunicaciones

Elementos subyacentes:

Historia

valores

creencias

Personalidad de directivos

http://administracionsilvia.galeon.com/aficiones1270185.html
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Tabla 1. Tipos de cultura organizacional 

Orientación 
Flexibilidad y 
discreción   Orientación 

Interna e 
integración 
  
  

CLAN AD-HOC Externa diferen-
ciación 
  
  

  
JERARQUI-
ZADA 

  
MERCADO 

Fuente: (Cameron & Quinn, 2006) 

Los tipos de cultura para Camero y Quinn, (2006 pag.36) presentan características que 

permiten identificarlas de forma adecuada; no se consideran independientes la una de la 

otra y, por tanto, lo que se espera es la predominancia de características de un tipo frente 

a los otros por lo tanto a continuación se describen sus características:  a) en la cultura 

clan predominan el trabajo en equipo, el apoyo y la orientación de los líderes, quienes 

actúan como mentores, de modo que se considera importante  la lealtad y la tradición. 

b) en la cultura adhocrática, la organización se concibe como dinámica, cambiante y al-

tamente flexible, innovadora y de avanzada c) la cultura de mercadeo está orientada 

hacia los resultados y evidencia organizaciones sumamente competitivas, con líderes 

altamente exigentes d) la cultura jerárquica mantiene una estructura rígida, con políticas 

y reglas claramente establecidas, de modo que es muy importante el cumplimiento es-

tricto de las normas y el orden jerárquico. 

La comunicación organizacional 

Todas las actividades que se realizan en una organización requieren de acciones comu-

nicativas. A cada momento se dan manifestaciones escritas, verbales e inclusive no ver-

bales de comunicación. A través de éstas, los individuos pueden saber qué acciones 

desempeñar y cuando las deben llevar a cabo; además, por medio de ella conocen y 
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comparten la ideología de la organización y están conscientes de que sus esfuerzos sir-

ven para alcanzar un objetivo. 

Una vez que se ha desarrollado el tema de   cultura organizacional, en este apartado se 

abordara el concepto de comunicación al interior de la organización. Partiendo de la base 

que para el diagnóstico de la cultura organizacional es importante tener en cuenta los 

significados y contenidos relacionados con la organización, que trasciende del rasgo cul-

tural predominante en su interior (Alvesson, 2002). En este orden de ideas, la comunica-

ción se entiende como un proceso importante para impartir directrices respecto a las 

normas éticas y actividades de integración de las áreas funcionales de la empresa (Fe-

rrell y Fraedricj, 1991). Concretamente, la comunicación es: 

El proceso por medio del cual los miembros recolectan información pertinente acerca de 

su organización y los cambios que ocurren dentro de ella... la comunicación ayuda a los 

miembros a lograr las metas individuales y de organización, al permitirles interpretar el 

cambio de la organización y finalmente coordinar el cumplimiento de sus necesidades 

personales con el logro de sus responsabilidades evolutivas en la organización. (Kreps, 

1995, p.118). 

Al hablar de la comunicación organizacional como herramienta de trabajo, ya que permite 

el manejo de la información en las organizaciones para relacionar las necesidades e 

intereses de ésta, con los de su personal y con la sociedad, con esto se pretende dar a 

conocer al recurso humano y evaluar su desempeño y productividad, a través de entre-

vistas y recorridos por las diversas áreas de trabajo. 

En este sentido se puede decir que, la comunicación en toda organización es fundamen-

tal para el cumplimiento eficaz de sus objetivos. Por tanto, se puede considerar como un 
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medio que, permite el desarrollo de sus integrantes para enfrentar sus retos y las nece-

sidades del mundo cambiante. Hoy en día, los estudios de la comunicación organizacio-

nal están cada vez más en auge y la que las organizaciones que la llevan a cabo pre-

sentan un mayor crecimiento pues se tiene en cuenta complejos factores especialmente 

humanos que se miden entre los comportamientos y objetivos. 

En seguida mencionaremos algunos autores que nos definen el concepto de comunica-

ción organizacional. Para Rodríguez (1991, pág. 30), es el conjunto total de mensajes 

que se intercambian entre los integrantes de una organización y entre ésta y su medio.  

Por su parte   Goldhaber (1984 pág. 23), define a la comunicación organizacional como; 

el flujo de mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes. Esta percepción 

de la comunicación organizacional incluye cuatro conceptos clave: mensajes, red, inter-

dependencia y relaciones, para el autor es el flujo de comunicaciones internas, (ascen-

dentes y descendentes y horizontales) que se dan dentro de una organización, para es-

tablecer relaciones entre los individuos que conforman la organización. 

Para Chiavenato (2007, pag.110) la comunicación organizacional tiene dos funciones:  

a) proporcionar la información y la explicación necesaria para que las personas puedan 

desempeñar sus tareas; b) Adoptar las actitudes necesarias que promuevan la motiva-

ción, la cooperación y la satisfacción en los cargos. Por su parte  Gibson (2006 pág.65), 

propone que   la comunicación en la organización es  un mecanismo fundamental para 

generar una cultura empresarial, capaz de integrar los intereses particulares de los tra-

bajadores con los objetivos de la organización, lo cual implica la importancia desempe-

ñada por la comunicación en cualquier organización, orientada a fomentar una cultura 
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dirigida a desarrollar un adecuado clima organizacional interno, permitiendo así la apli-

cación de los cambios estratégicos sin trauma alguno, por parte de la gerencia. 

En resumen, se puede decir que, la cultura de la organización y las dimensiones de co-

municación que se establecen entre sus miembros están íntimamente relacionadas. Es 

decir, dependiendo de la calidad (su frecuencia, grado de formalidad y su dirección). de 

la comunicación va a influir en la cultura organizacional. 

La industria de la construcción en México 

El sector de la construcción ha tenido que enfrentar varios desafíos en los primeros me-

ses de 2022 como: Presiones en los precios de materias primas e insumos, persistencia 

en las restricciones de suministro causadas por interrupciones en la cadena de suminis-

tro, recuperar confianza empresarial, participación del ejército en obras públicas priorita-

rias 

Según cifras de la Cámara Nacional de la Industria de la Construcción (CMIC,2022), 

durante el primer bimestre de 2022, la producción de las empresas constructoras acu-

muló una facturación de 82 mil 90 millones de pesos corrientes. Esto representó una 

recuperación de 7.6% en términos reales con relación al valor del mismo periodo de 

2021. Por su parte, respecto a diciembre de 2021 registró una caída de 8.2%, de igual 

manera en su comparación mensual con -0.6%, mientras que respecto al mismo mes del 

año previo recuperó 4.6%. En este periodo, el número de afiliados al IMSS en el sector 

de la construcción a nivel nacional registró una recuperación de 8.0% con relación al 

mismo periodo de 2021, significando una ganancia de 122 mil 8 empleos formales. 
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Por otra parte, el Estados de Puebla ocupó el segundo lugar entre los estados del país 

en su aportación a la obra construida a nivel nacional en el sector de electricidad y tele-

comunicaciones con 8.5 por ciento, conforme cifras del Instituto Nacional de Estadística 

y Geografía (INEGI), al sumar más de 140.37 millones de pesos en ese rubro. 

El informe “Producción de las Empresas constructoras en Puebla” de la CMIC, destaca 

que la mayor parte de la construcción de obra se generó por el sector privado. En el 

primer trimestre de este año, las obras contratadas por el sector público representaron 

9.5 por ciento, un valor de 94 millones de pesos, contra 90.5 por ciento por privados, que 

sumaron 903 millones de peso.  

Los ingresos totales por suministros de bienes y servicios de la industria de la construc-

ción crecieron en 67.6 por ciento con respecto a noviembre del 2020 para ubicarse en 

cuarto lugar nacional, mientras que las remuneraciones repuntaron en 40.6 por ciento, 

siendo el quinto lugar nacional por su crecimiento. Por lo tanto se considera que  el sector 

de la industria de la construcción es muy importante para la economía del país por im-

pacto al Producto Interno Bruto, y porque es un generador de empleos. 

Metodología 

Esta investigación es de tipo descriptiva y correlacional, con enfoque cuantitativo, to-

mando en consideración que los estudios descriptivos buscan especificar las propieda-

des, las características y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o 

cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis (Bernal, 2016, pág.35). Esta inves-

tigación tiene un enfoque cuantitativo, el diseño es no experimental, ya que la investiga-

ción se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios 

donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su 
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efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigación no experimental es 

observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente anali-

zarlos (Hernández et al, 2010, pág. 191).  

En la investigación se utilizó la técnica documental y de campo: a) la técnica documental 

permitió la recopilación de la información para exponer los aspectos teóricos de la cultura 

organizacional, así como la comunicación organizacional que sustentan el estudio, b) la 

técnica de campo permitió estar en contacto directo con el objeto de estudio, así como 

recopilar testimonios que, confrontados con la teoría y la práctica, en la búsqueda de la 

verdad objetiva.  

Se aplicaron dos cuestionarios para el estudio empírico en escala de Likert (Nunca (1), 

Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5), el primer cuestionario para 

determinar las características de la cultura organizacional que impera en la empresa y el 

segundo para conocer las dimensiones de la comunicación organizacional: 

Para el cuestionario de cultura organizacional se utilizaron las siguientes dimensiones: 

Innovación y aceptación de riesgos: Atención a los detalles: Orientación hacia los resul-

tados: Orientación hacia el equipo. En el cuestionario de comunicación interna estuvo 

integrada de las siguientes dimensiones: Dimensión Esencial; Dimensión Operativa; Di-

mensión Estratégica: Dimensión Cultura. La confiabilidad del instrumento sobre comuni-

cación interna con un alfa de Cronbach de 0.88 y cultura organizacional con un Alfa de 

Cronbach de 0.85 por lo tanto los instrumentos tienen una confiabilidad aceptable. 

Población 

La empresa, en donde se aplicaron los cuestionarios, es líder en la prestación en la edi-

ficación de inmuebles comerciales y de servicios. Actualmente se distingue por ser una 
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empresa familiar estable y exitosa. Inicia sus operaciones en el año de 1995, teniendo 

sus oficinas en calle 13 sur, numero 7724, colonia San José Mayorazgo, Puebla, Pue. 

La empresa esta constituida por un Gerente general ( que es el dueño de la empresa) y 

aunque en los últimos diez años  inicio la delegación de  algunas funciones en sus dos 

hijos (el mayor como Gerente Administrativo  y el segundo como Gerente de operacio-

nes) el dueño sigue tomando las decisiones más importantes de la empresa. 

La población fue de 36 sujetos objeto de estudio, conformada por 3 gerentes de área, 12 

personal administrativo y 21 de nivel operativo. Es importante mencionar que el cuestio-

nario se aplicó en los meses de noviembre, diciembre de 2021. 

Resultados   

A continuación, se presentan los resultados que se obtuvieron al encuestar 36 emplea-

dos administrativos y operativos  de la empresa constructora, por medio de gráficas, cal-

culando algunas medidas descriptivas como la media y la desviación estándar. 

En lo que se refiere al sexo del personal que labora en la empresa, como se puede 

observar en la Figura 2, el 58% de los encuestados son hombres y el 42% son mujeres.  
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Figura 2. Sexo de los encuestados. 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de la encuesta, 2021. 

 

En cuanto al nivel académico y puesto administrativo: 15% de los empleados tienen es-

tudios profesionales y ocupan cargos administrativos; 13% de los trabajadores, estudios 

técnicos; 70%, estudios de secundaria, y el 6% de primaria; los dos últimos, ocupando 

cargos operativos en la empresa. 

Se pregunto a los encuestados acerca de la antigüedad en la empresa, como se puede 

observar en la Figura 3, el 17% tiene se encuentra con una antigüedad de 1 a 5 años, el 

47% se encuentra en un periodo de 6 a 10 años, y el 36% se encuentra de 11 años o 

más. Estas cifras muestran la estabilidad laboral en la empresa constructora. 
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58%
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Figura 3. Antigüedad en el puesto 

 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de la encuesta, 2021. 

 

Al realizar el análisis de los cuestionarios referentes a cultura organizacional y comuni-

cación organizacional, los resultados obtenidos, como se puede observar en la Tabla 2, 

la comunicación interna tiene una media de 2.12  y una desviación típica de 0.845,  la 

cultura jerarquizada tiene una media de 3.95 con una desviación estándar de 0.87, le 

sigue la cultura adhocrática con una media de 3.26 y una desviación estándar de 0.805, 

la cultura de mercado con media de 2.75 y desviación estándar de 0.98, la cultura clan 

con media de 2.05 y desviación estándar  de 1.089. El tipo de cultura que prevalece en 

esta empresa constructora es la jerarquizada, que marca las características de   empre-

sas con orientación interna y control estable, especialización de las tareas, responsabili-

dades y jerarquía. 
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Tabla 2. Media y desviación estándar de las variables comunicación organizacional y cultura organizacio-

nal. 

Variable  Media 
Desviación 
tip. 

Comunicación in-
terna 2.12 0.845 

Cultura clan  2.05 1.089 

Cultura adhocracia 3.26 0.805 

Cultura jerarquizada 3.95 0.87 

 Cultura de mercado  2.75 0.98 

Fuente elaboración propia datos de la encuesta 2021. 

Al analizar la comunicación interna, como se puede observar en la Figura 5, la mayoría 

(42%) de los trabajadores en la empresa perciben un regular nivel de comunicación in-

terna con una tendencia a la siguiente categoría -Alto nivel de comunicación interna 

(33%); un 14% del total del personal considera que los canales de comunicación no son 

los más adecuados considerándolos de bajo nivel. El principal problema encontrado en 

este análisis de resultados es, la regular comunicación interna. Según Cervera (2008), el 

tener una buena comunicación interna no solamente implica tener un medio de informa-

ción. La comunicación interna adecuada ayuda a la construcción de identidad, a la moti-

vación del personal, a la reflexión de la empresa como entidad, así como para la publi-

cación de resultados individuales o grupales de la empresa, entre otras. 
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 Figura 5. Percepción del nivel de comunicación. 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de la encuesta, 2021. 

 

En lo que se refiere a las dimensiones de la comunicación interna de la organización los 

hallazgos encontrados; como se puede observar en la Figura 6, los encuestados perci-

ben que la dimensión estratégica es la que predomina con un 33%, le sigue la dimensión 

operativa con un 31%, con un 28% la dimensión cultural y por último la dimensión esen-

cial con 8%. La dimensión estratégica aquella comunicación que se realiza dentro del 

plan estratégico, con el objetivo de que los miembros de la institución sepan por qué 

hacen lo que hacen. 
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 Figura 6. Dimensión de cultura organizacional. 

 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de la encuesta, 2021. 

 

Para calcular las correlaciones entre las variables comunicación interna y cultura organi-

zacional, se aplicó el análisis de correlaciones de Pearson, como se observa en la Tabla 

3, existe una correlación lineal positiva media entre la comunicación interna y la cultura 

organizacional con un coeficiente de 0.667. Es decir, entre más se fortalezca la comuni-

cación interna de la organización mayor fuerza tendrá su cultura organizacional. 

Tabla 3. Correlación 

  

Comunica-
ción interna 

Cultura Or-
ganizacio-
nal 

Comunicación organiza-
cional 
  

Correlación de Pear-
son 1 0.677** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 36 36 

Cultura organizacional    
 
  

Correlación de Pear-
son 0.677** 1 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 36 36 
**La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
Fuente creación propia con datos de la encuesta, 2021. 
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Discusión 

De acuerdo con los resultados obtenidos la mayoría (42%) de los trabajadores en la 

empresa perciben un regular nivel de comunicación interna con una tendencia a la si-

guiente categoría, alto nivel de comunicación interna (33%);.Algunos autores como 

Garma, López y Montoro mencionan  que las pequeñas y medianas empresas, cuentan 

con sistemas de información básica, servidor, base de datos, páginas web, correo elec-

trónico lo cual permite agilidad en sus operaciones; sin embargo, la gran mayoría de 

empresas del sector no cuentan con un sistema de información establecido lo cual difi-

culta el dinamismo de sus operaciones recurriendo a pedidos presenciales e informales. 

Por consiguiente, se puede decir que una comunicación interna estratégica, transversal 

y convenientemente relacionada posibilitará la transmisión efectiva de la filosofía, los ob-

jetivos, los valores, la misión y la visión organizacionales a toda la fuerza laboral. Del 

mismo modo, será la aliada clave para gestionar los cambios y las evoluciones que se 

produzcan en este sentido. Es importante transmitir la cultura organizacional, sino que 

también lograr que los profesionales se identifiquen con ella y con sus valores, adoptán-

dolos como propios. En relación con esta idea, Pablo Gonzalo (2015, pág.43) señala el 

diálogo como la base de la comunicación interna y de las transformaciones culturales. 

Conclusiones 

El objetivo que se planteó al inicio de la presente investigación fue; identificar las carac-

terísticas de la comunicación interna, atribuidas a la cultura organizacional de una em-

presa constructora, ubicada en la Ciudad de Puebla, misma que se alcanzó como se 
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puede observar en el apartado de resultados. La metodología aplicada en esta investi-

gación de tipo descriptivo con enfoque cuantitativo permitió realizar el estudio empírico 

a 36 empleados de la empresa constructora.  

Es importante notar, que   ninguno   de los tipos de cultura planteados es mejor que otro, 

es decir, a pesar de que en la empresa constructora se resaltó la cultura de tipo jerarqui-

zada como la que se correlaciona con la comunicación interna organizacional, no quiere 

decir que  los tipos de cultura  clan,  mercado  o  adhocrática  son  negativas  o  no  son  

importantes. El tipo de cultura dependerá de la relación entre los miembros de la organi-

zación y su forma de trabajar, es preciso analizarla de acuerdo con los objetivos plantea-

dos por la empresa y sus necesidades, para propiciar su cumplimiento. 

La comunicación interna y la cultura organización facilitarán que la fuerza laboral perso-

nalice la imagen y la identidad de la organización. Por esta razón, ambas deben participar 

en todos los niveles y procesos organizativos. Los directivos son los encargados de que 

cumplan y representen, los valores y la cultura que diferencien a la organización.  

Desde el punto de vista práctico es posible sugerir que para la empresa constructora 

analizada, es fundamental crear y sostener una cultura orientada a la cultura jerarquizada 

ello implica que: la organización sea un lugar estructurado y formalizado para trabajar. 

Los procedimientos rigen y dicen a las personas que hacer en el diario quehacer. El 

interés de los líderes de la organización es ser buenos coordinadores y organizadores, 

manteniendo una organización cohesionada, donde las reglas y las políticas juegan un 

papel preponderante.  
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Por último, futuros trabajos podrían retomar esta investigación para abordar elementos 

que quedan pendientes de analizar, como los tipos de cultura predominantes en el con-

glomerado de las micro, pequeñas y medianas empresas (Mipymes) y en todo el sector 

específico. O bien, se podría revisar y discutir la relación que se estudió en esta investi-

gación, tomando como unidad de análisis cada sector o el tamaño de las empresas (mi-

cro, pequeñas o medianas); así como añadir variables de control. 
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