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RESUMEN

La investigacion aborda como el clima organizacional afecta el desempefio del
personal en empresas que venden repuestos para electrodomeésticos. El estudio se realiz6
debido a la necesidad de identificar factores internos que afectan o mejoran la productividad
comercial. Por lo tanto, se llev6 a cabo un estudio cuantitativo y transversal con alcance
correlacional con 150 trabajadores del sector. Los datos recopilados se procesaron en el
programa SPSS con un coeficiente de Spearman de 0.812, con una significancia de 0.000.
Los datos muestran una correlacion positiva muy alta entre las variables y esto no es
sorprendente. En la practica, encontramos que la comunicacion interna, el liderazgo
participativo y el trabajo en equipo impactan directamente en la motivacion de los
empleados, y esto impacta positivamente en los resultados comerciales y la competitividad
empresarial. Se ha concluido que siempre debemos desarrollar estrategias internas
continuas para mantener un ambiente de buenas condiciones laborales.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacion,

liderazgo, satisfaccion laboral.

ABSTRACT
The research evaluates how the organizational climate influences staff performance
within companies dedicated to selling white goods spare parts. The study arose from the
need to identify the internal factors that hinder or boost commercial productivity.
Consequently, a quantitative, cross-sectional and correlational study was conducted,
involving surveys of 150 workers in the sector. The collected data were processed using
SPSS software; the Spearman coefficient yielded a value of 0.812 with a significance of
0.000. These numbers demonstrate a very high positive relationship between both variables.
In practice, it was observed that internal communication, participative leadership, and
teamwork directly impact employee motivation, noticeably optimizing commercial results and
business competitiveness. It is concluded that it is essential to design continuous internal
strategies to maintain a favorable environment
Keywords: Organizational climate, job performance, motivation, leadership,

job satisfaction.



INTRODUCCION:

En el entorno empresarial contemporaneo a nivel internacional, la gestion del capital
humano se ha consolidado como un factor determinante para la sostenibilidad y
competitividad de las organizaciones del mercado. Desde esta perspectiva general, el clima
organizacional actia como el entorno emocional del trabajo, condicionando la motivacion, la
actitud y el comportamiento diario de los colaboradores. En el ambito operativo y comercial,
comprender la influencia del ambiente laboral sobre el rendimiento del personal resulta
indispensable para resolver deficiencias internas y formular estrategias de mejora continua. A
nivel global, estudios de diversas latitudes respaldan esta premisa; por ejemplo Sanguino
Vasquez et al. (2026) y Pajares Pinedo (2023) destacan que la productividad y el desempefio
operativo no dependen Unicamente del equipamiento o la infraestructura, sino de dimensiones
clave como la comunicacion fluida, el liderazgo efectivo, el trabajo en equipo y el sentido de
pertenencia, demostrando mediante analisis correlacionales la relacion directa entre la

atmosfera interna y el desempefio de los trabajadores.

En el contexto nacional ecuatoriano, esta problematica cobra particular relevancia en
el sector comercial y de servicios, donde las condiciones de trabajo impactan de manera
directa en la atencion al cliente y en los resultados econémicos de los negocios. Como
sefalan Ayala Espinoza y Ledn-Barragan Crovetto (2023), la ausencia de un liderazgo firme
y la falta de esquemas de incentivos en las empresas del pais derivan en conductas
operativas deficientes, tales como incrementos en el ausentismo, impuntualidad,
distracciones laborales y un paulatino descompromiso organizacional que afecta
drasticamente los niveles de ventas. Asimismo, la realidad del tejido empresarial en el
Ecuador evidencia que gran parte de los comercios tradicionales operan bajo enfoques
empiricos y sin una planificacién estructurada de su talento humano, lo que restringe su

capacidad de respuesta y adaptabilidad en mercados altamente competitivos.

A nivel local, especificamente en la ciudad de Manta, esta realidad se manifiesta con
claridad en los almacenes dedicados a la venta de repuestos de linea blanca. Este segmento
constituye un mercado local dinamico y exigente, donde los clientes demandan atencion
inmediata y asesoria técnica especializada. En esta localidad, el personal se enfrenta a
elevadas presiones por el cumplimiento de metas comerciales en un entorno donde, tal como
indican Baque Moran et al. (2022), las pequefias y medianas empresas locales suelen operar
de manera empirica y en desventaja frente a las grandes cadenas nacionales. Cuando a esta
falta de estructuracion formal se le suma un clima laboral tenso, deficiencias en las
comunicacion y escasez de estimulos, el desempefo de los colaboradores en el cantéon Manta

se degrada, perjudicando la calidad del servicio final y la sostenibilidad del negocio.



A pesar de la literatura existente sobre la gestion del talento humano, se evidencia un
claro vacio cientifico debido a que la gran mayoria de las investigaciones sobre clima
organizacional y desempefo laboral se han concentrado en grandes corporaciones,
multinacionales o en el sector publico, postergando el andlisis empirico en las micro,
pequeinas y medianas empresas comerciales de caracter local. En el contexto particular de
Manta, existe una escasez de evidencia cientifica fundamentada que determine con precision
cuantitativa de qué manera las dimensiones del clima interno afectan el rendimiento del

personal en el sector especifico de venta de repuestos de linea blanca.

En funcién de este espacio del conocimiento y de la problematica descrita, se formula
la siguiente pregunta de investigacién: ;De qué manera influye el clima organizacional en el
desempefio laboral del personal en las empresas de venta de repuestos de linea blanca en

la ciudad de Manta?

El presente estudio se justifica desde el punto de vista tedrico, practico y social, ya
que busca aportar evidencia empirica que visibilice el impacto real de la gestion humana en
los comercios locales. Al diagnosticar las dimensiones del ambiente laboral que presentan
mayor desgaste, esta investigacién proporciona una base de datos y un diagnéstico cientifico
relevante para los propietarios y administradores de las pymes en el cantén, permitiéndoles

reemplazar el manejo empirico por decisiones fundamentadas.

En consecuencia, el objetivo general de la investigacion es determinar la influencia del
clima organizacional en el desempenfo laboral del personal en los almacenes de venta de
repuestos de linea blanca de la ciudad de Manta, proporcionando perspectivas analiticas que

contribuyan a la optimizacién de la gestién del talento humano en el contexto comercial local.



MATERIALES Y METODOS

La presente investigacién se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo que, de acuerdo
con Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018), permite la recoleccion de datos numéricos
y la aplicacion del analisis estadistico para comprobar hipoétesis preconcebidas. El disefio
metodolégico es de tipo no experimental y de corte transversal. Conforme a la
fundamentacién de Hernandez Sampieri y Mendoza Torres (2018), el disefio no experimental
se basa en la observacion directa de los fendmenos en su entorno natural sin manipulacién
deliberada de las variables; por su parte, el disefio transversal responde a la recoleccion de
los datos en un Unico momento temporal, con el propésito de describir las variables analizadas
y examinar su incidencia e interrelaciéon en un periodo especifico. Este abordaje permitié
diagnosticar con precision el estado del clima organizacional y el desempefio laboral sin

alterar las actividades operativas cotidianas del personal.

El estudio es de alcance descriptivo y correlacional- causal, puesto que busca
caracterizar la dinamica interna de las empresas comerciales y medir el grado de relacién e
influencia existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral. La investigacion se
llevd a cabo en el cantdon Manta, provincia de Manabi, Ecuador, focalizandose en los
almacenes dedicados a la venta de repuestos de linea blanca, sector caracterizado por una
alta exigencia comercial y presion operativa. El trabajo de campo y la recoleccién de

informacion primaria se ejecutaron durante el periodo 2026.
Formulacion del problema.
Problema General.

o ;De qué manera el clima organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral del personal en las empresas de venta de repuestos de linea
blanca en la ciudad de Manta?

Problemas especificos:

1. ¢De qué manera la comunicacion interna influye en el desempefio laboral del
personal de los almacenes de venta de repuestos de linea blanca en Manta?

2. ;De qué manera las estrategias de liderazgo influyen en el desempefio laboral del
personal de los almacenes de venta de repuestos de linea blanca en Manta?

3. ¢De qué manera la practica del trabajo en equipo influye en el desempeiio laboral

del personal de los almacenes de venta de repuestos de linea blanca en Manta?
Objetivos de la investigacion.

Objetivo General:



Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de las empresas comercializadoras de repuestos de linea blanca
en la ciudad de Manta, adaptando las dimensiones sugeridas por Pajares Pinedo
(2023)

Objetivos Especificos:

1.

Evaluar la influencia de la comunicacién interna en el desempefio laboral del
personal en los comercios de repuestos de linea blanca en Manta.

Analizar la influencia del liderazgo en el desempefio laboral del personal en los
comercios de repuestos de linea blanca en Manta.

Determinar la incidencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral del

personal en los comercios de repuestos de linea blanca en Manta.

Hipotesis de Investigacion.

Hipoétesis General.

H1: El clima organizacional influye de forma positiva y significativa en el
desempefio laboral de los colaboradores de las empresas de repuestos de linea
blanca en Manta.

HO: El clima organizacional no influye de forma positiva y significativa en el
desempefio laboral de los colaboradores de las empresas de repuestos de linea

blanca en Manta.

Hipotesis especificas:

He1: La comunicacion interna influye de forma positiva y significativa en el
desempefio laboral del personal.

He2: El liderazgo ejercido en el entorno laboral influye de forma positiva y
significativa en el desempefio laboral del personal.

He3: El trabajo en equipo influye de forma positiva y significativa en el desempeno

laboral del personal.

La poblacién de estudio, debido a la informalidad y a la ausencia de censos

institucionales actualizados que registren con exactitud el numero de comercios
independientes activos en el sector, se determind como de tamano desconocido o finita no
registrable. Se optd por este disefio debido a la inexistencia de un marco muestral oficial,
actualizado y depurado que permita identificar el universo total de estos establecimientos
comerciales y de la cantidad exacta de empleados que laboral en ellos. Por esta razén, se
aplicé un muestreo no probabilistico por conveniencia. Segun Arias (2012), este método
permite seleccionar de forma directa y estratégica a los participantes bajo criterios especificos

del investigador. Como criterio dentro de la investigacion se dispuso el ser un colaborador
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activo dentro de las empresas comercializadoras de repuestos de linea blanca ubicadas en
la ciudad de Manta, provincia de Manabi, y mostrar aceptacion voluntaria para participar. A
pesar de la falta de datos de las fuentes directas para proporcionar una idea general del
alcance del estudio, el tamano de la poblacién se estimé de manera referencial a partir del
Directorio de Empresas y Establecimientos del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(INEC, 2024). Este documento proporciona informacién sobre la distribucion de micro y
pequenas empresas en el cantdon de Manta. En particular, ofrece la lista de aproximadamente
40 unidades de negocio (incluyendo tiendas especializadas y talleres de servicio técnico
autorizado) que venden repuestos de linea blanca en el area comercial. Dado que estos
negocios tienen entre 5 y 7 empleados en cada ubicacién, calculamos una poblacién total
referencial de 240 trabajadores. Elegimos una muestra final de 150 empleados a nivel local y
cubrimos mas del 60% del area comercial total. El estudio tiene una limitacién metodoldgica
obvia. Hemos adoptado un muestreo por conveniencia y esto limita la validez externa de
nuestro estudio. Al respecto, Otzen & Manterola (2017) senalan que este tipo de muestreo se
fundamenta exclusivamente en la accesibilidad y proximidad de los sujetos para el
investigador, permitiendo seleccionar solo a aquellos casos disponibles que acepten ser
incluidos; por lo tanto carece de representatividad estadistica y restringe la posibilidad de
generalizar los resultados de manera absoluta a toda la poblacion del sector a nivel nacional.
No obstante, su aplicacién resulta plenamente justificada en este escenario al proporcionar
un diagnéstico real, profundo y con un alto valor empirico ante la falta de un marco muestral

formalizado en la zona.

Para evaluar la relacion e influencia entre las variables de estudio, el disefio
del instrumento se fundamenté teéricamente en las dimensiones planteadas por Pajares
Pinedo (2023), las cuales se detallan de manera técnica y especifica en la operacionalizaciéon
de variables. La recoleccion de datos se realizé mediante la técnica de la encuesta aplicando
como instrumento un cuestionario estructurado con 10 preguntas cerradas bajo una escala
de Likert de 5 opciones; siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. Siendo la variable
independiente clima organizacional y sus dimensiones; comunicacion, liderazgo y trabajo en
equipo; por otro lado, la variable dependiente es desempeio laboral y sus dimensiones;

motivacion y satisfaccion laboral.

Una vez recolectados los datos de la encuesta, se procesaron y tabularon el
software estadistico SPSS. Para responder a los objetivos planteados, la comprobacién de
hipétesis y determinar el impacto real del clima sobre el personal, se empled una prueba
estadistica no paramétrica del coeficiente de correlacién de rho de spearman. Esta prueba se
justifica debido a la naturaleza ordinal de la escala de medicion utilizada en el instrumento,

considerando un nivel de significancia estandar del 5%.



Confiabilidad del instrumento

Para garantizar la validez de los resultados obtenidos, fue necesario evaluar la
fiabilidad de este instrumento por medio de procesos estadisticos. Esta es fundamental para

determinar el nivel de consistencia, confiabilidad y la estabilidad de las mediciones realizadas.

TABLA 1: Resultados de fiabilidad del instrumento, segun Alfa Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,976 10

Fuente: Programa estadistico SPSS

RESULTADOS Y DISCUSION:

FIGURA 1: Comunicacion.
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Fuente: Informacioén proporcionada por los colaboradores.

El 86% de los colaboradores perciben una comunicacion interna favorable, lo cual
garantiza que las directrices diarias se transmitan con claridad. No obstante, el 14% que
reporta deficiencias representa una minoria critica; en entornos comerciales pequefios,
este porcentaje minoritario es suficiente para generar molestias, descoordinacién en el

stock y malentendidos en la atencidn, neutralizando la estabilidad lograda por la mayoria.



FIGURA 2: Liderazgo.
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Fuente: Informacion proporcionada por los colaboradores

Se verificd que la existencia de un liderazgo abierto donde el 84,7% de los
colaboradores perciben de manera constante que sus jefes valoran su esfuerzo. En
contraposicion, existe un 15,3% minoritario que lo experimenta a veces, a pesar de que la
mayoria refleje una gestion altamente participativa, esta brecha advierte sobre una existencia
de inconsistencias por parte de los lideres; un aspecto a tomar en cuenta ya que representa

un foco potencial de desmotivacién y ruptura en la cohesién del equipo.

FIGURA 3: Trabajo en equipo.
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Fuente: Informacion proporcionada por los colaboradores



El trabajo en equipo tiene una base sdlida, donde el 86% de los empleados confirman
la existencia constante de companerismo y apoyo mutuo. No obstante, se registra un 14%
que percibe esta colaboracién ocasionalmente. Este contraste demuestra que existe una
brecha que evidencia la necesidad de intervenir en la distribucion de responsabilidades para

evitar la sobrecarga laboral y asegurar una cooperacion uniforme en todas las areas.

FIGURA 4: Motivacion
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Fuente: Informacion proporcionada por los colaboradores

Los incentivos y reconocimientos cumplen con su funcion en las organizaciones, el
85,3% manifiesta sentirse motivado al realizar sus tareas. En contraposicion, un 14,7%
experimenta entusiasmo ocasionalmente, evidenciando que, si bien la politica actual es

efectiva, la persistencia de esta brecha actua como una senal de alerta, significando la
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necesidad de revisar y diversificar esquemas de compensacion para asegurar un impacto
positivo.

FIGURA 5: Satisfaccion laboral.
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Fuente: Informacion proporcionada por los colaboradores

Los resultados indicaron un buen nivel de satisfaccion en el trabajo, el 84,6%
expresa conformidad y comodidad constante, no obstante el 15,3% lo experimenta de
forma ocasional. Este contraste demuestra que, aunque la estructura general del entorno
sea favorable, el 15,3% expone la existencia de aspectos desatendidos, un factor que

requiere revision y correccion para evitar desgastes en el compromiso y afectacion en la
productividad.
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FIGURA 6: Clima organizacional.
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Fuente: Informacién proporcionada por los colaboradores

Existe un clima laboral sano donde el 85,3% perciben un ambiente tranquilo,
positivo y dinamico, Por el contrario, el 14,7% lo percibe ocasionalmente, esto advierte
sobre fricciones o tensiones internas latentes, identificar y corregir estas situaciones
especificas es indispensable para homogeneizar la tranquilidad en el entorno de trabajo,
asegurando que todo el personal se desempend bajo los mismos estandares de

estabilidad y productividad.

FIGURA 7: Desempefio laboral.
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Fuente: Informacion proporcionada por los colaboradores
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Los resultados muestran un buen rendimiento general respaldado por un 82% de
empleados que cumplen sus tareas de manera eficiente. En contraposicion, un 18%
percibe como insuficiente su desempeno, actuando como una alerta operativa que sefala
la urgencia de identificar y atender las necesidades individuales mediante capacitacion,
retroalimentacion o dotacion de recursos para evitar que estas limitaciones deriven en una

baja productividad que afecte las metas colectivas de la organizacion.
COMPROBACION DE HIPOTESIS

Hipotesis general

e H1: El clima organizacional influye de forma positiva y significativa en el desempefio
laboral de los colaboradores de las empresas de repuestos de linea blanca en
Manta.

¢ HO: El clima organizacional no influye de forma positiva y significativa en el
desempefio laboral de los colaboradores de las empresas de repuestos de linea
blanca en Manta.

TABLA 2 Comprobacion de hip6tesis general

Correlaciones

X¥_Clima_org ¥_Desempef
anizacional o_labaral

Rho de Spearman ¥_Clima_organizacional Coeficiente de 1,000 81 27
correlacian

Sig. (bilateral) . 000

I 1460 150

¥_Desempefo_labaoral Coeficiente de 81 2" 1,000
correlacion

Sig. (hilateral) La00 .

I 150 150

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS

El coeficiente de correlacion de Spearman alcanzé un valor de 0,812 con una
significancia bilateral de 0,000, dado que es menor a 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa, confirmando que el clima organizacional influye de manera
positiva y significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de las empresas de

repuestos de linea blanca en la ciudad de Manta.

Hipdtesis especificas
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o H1: El uso de una comunicacion interna clara y fluida optimiza los tiempos de

atencion y los procesos internos del local.

o HO: El uso de una comunicacion interna clara y fluida no optimiza los tiempos de

atencion y los procesos internos del local.

TABLA 3 Hipotesis especifica 1

Correlaciones

*1_Comunic Y_Desempen
acion o_lakoral

Rho de Spearman 1 _Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,QUB“
correlacian

Sig. (hilateral) . ,aoa

I+ 160 150

¥_Desempefio_labaral  Coeficiente de oos” 1,000
correlacidn

Sig. (hilateral) ,aoo .

¥l 150 150

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS

Al evaluar los datos estadisticos, el coeficiente de correlacién arrojé un resultado de

0,908, reflejando una fuerza positiva muy alta con una significancia bilateral de 0,000. Al ser

menor a 0,05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, confirmando

que una comunicacion interna, clara y con fluidez optimiza los tiempos de atencion y los

procesos internos del local.

o H1: La aplicacién de estrategias de liderazgo participativo incrementa la visibilidad y

el compromiso en el entorno de trabajo.

o HO: La aplicaciéon de estrategias de liderazgo participativo no incrementa la

visibilidad y el compromiso en el entorno de trabajo.

TABLA 4 Hipétesis especifica 2

Correlaciones

®2_Liderazgo

Y¥_Desempef
o_laboral

Coeficiente de
correlacidon
Sig. (bilateral)
]

Coeficiente de
correlacian
Sig. (bilateral)
&

Rho de Spearman H®2_Liderazgo

Y _Desempefo_labaoral

1,000

150
=Tol- 0
.ooo
150

aos

000
150
1,000

150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS

14



El coeficiente de Spearman refleja un valor de 0,908 que significa que hay una
correlacion positiva y alta acompafiada de un nivel de significancia de 0,000. Al ser inferior al
limite de 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa demostrando
que la aplicacion de estrategias de liderazgo participativo incrementa la visibilidad y el

compromiso en el entorno de trabajo.

o H1: El desarrollo del trabajo en equipo incrementa de forma positiva y significativa el

desempenio laboral de los colaboradores en sus puestos de trabajo.

o HO: El desarrollo del trabajo en equipo no incrementa de forma positiva y significativa

el desempefio laboral de los colaboradores en sus puestos de trabajo.

TABLA 5 Hipotesis especifica 3

Correlaciones

X3_Trabajo_e Y_Desempef
n_equipo o_laboral

Rho de Spearman H3_Trabajo_en_equipo Coeficiente de 1,000 ,889“
correlacidan

Sig. (hilateral) . o000

I 150 150

¥_Desempero_laboral Coeficiente de ,889“ 1,000
correlacidan

Sig. (hilateral) Looo .

] 150 150

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS

Los datos estadisticos de la tabla muestran un coeficiente de spearman de 0,889 lo
que manifiesta una correlaciéon positiva alta con un nivel de significancia bilateral de 0,000.
Dado que el margen de error es menor al establecido de 0,005, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipédtesis alternativa, indicando que el desarrollo del trabajo en equipo
incrementa de forma positiva el desempefio laboral de los colaboradores en sus puestos de

trabajo.
Discusion de resultados

Los hallazgos de esta investigacion demuestran que la gestion interna de una
organizacion es el motor principal de su productividad. En primer lugar, al contrastar la
hipotesis general, se evidencia que el clima organizacional mantiene una relacién positiva
muy alta (Rho= 0,812) con el desempefio laboral. Esto coincide con Palma Campos et al.
(2023), quienes mencionan que un ambiente de trabajo saludable predispone al colaborador
a cumplir eficientemente con sus objetivos diarios, mientras que las fallas arrastran a las

empresas a enfrentar crisis operativas.
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A nivel internacional, esta correspondencia es respaldada por Cortez Rodriguez
(2024), quién concluye que un clima laboral favorable predice el cumplimiento de las metas
estratégicas, y por Velasquez Arias (2025), quién determiné en el sector productivo
centroamericano que el liderazgo y las condiciones de trabajo se asocian significativamente
con la eficacia en las tareas. Asi mismo concuerda con Sumba Bustamante et al. (2022),
quienes identifican que en la MiPymes de Ecuador la falta de una planificacion estratégica
formal y el manejo empirico afectan directamente los niveles de rendimiento. No obstante, al
realizar un contraste contextual y metodolégico mas amplio, surge un matiz diferenciador
clave; mientras que investigaciones previas en grandes empresas o sectores corporativos
abordan el clima como un elemento de bienestar integral, en los almacenes de repuestos de
Manta el clima organizacional actia como un factor de supervivencia comercial; dada la alta
presion por ventas diarias y la competencia con grandes cadenas nacionales, un ambiente
desfavorable no solo genera insatisfaccion, sino que provoca de forma inmediata pérdidas de
clientes y fallas operativas en el mostrador. Por lo tanto, un clima laboral favorable no
representa un lujo corporativo, sino una ventaja estratégica medible que impacta de manera

directa el rendimiento del negocio.

Al hablar de los resultados por dimensiones, la comunicacion interna destaca como la
de mayor impacto (Rho= 0,908), esto valida las expectativas iniciales del estudio y junto a la
teoria de Angeles Cabrera et al. (2025), quienes afirman que las practicas comunicativas
actuan como un eje articulador fundamental que condiciona de manera estratégica la forma
en la que los trabajadores ejecutan sus funciones. El andlisis detallado determina que una
comunicacion fluida no solo acelera los tiempos de atencién técnica, sino que reduce la
incertidumbre del personal, un factor psicoldgico clave en entornos de alta exigencia. Al
profundizar en el contraste de esta dimension, la literatura tradicional sostiene que los flujos
informativos deficientes se asocian de forma recurrente con debilidades en el compromiso
organizacional; sin embargo, en la dinamica comercial local de Manta, la comunicacion interna
adquiere un caracter técnico e inmediato, donde la falta de claridad en el stock de repuestos,
precios o garantias genera fricciones directas entre el colaborador y el cliente final,

impactando negativamente las métricas de desempefio individual.

No obstante, el liderazgo exhibe un comportamiento idéntico (Rho= 0,908 ),
confirmando la investigacion de Prospel Santacruz et al. (2022) sobre como los estilos de
direccion autoritarios limitan la participacién y desmotivan al personal. Las empresas deben
adoptar programas de liderazgo participativo mediante juntas de retroalimentacién donde se
deleguen decisiones operativas menores al personal. Esto sustenta la teoria de los dos

factores de Herzberg et al. (1959), la cual sefiala que el reconocimiento y la responsabilidad
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son factores motivacionales intrinsecos indispensable para elevar el desempefo a largo

plazo, desplazando los enfoques autoritarios que limitan y desmotivan.

Asimismo, la dimension de trabajo en equipo (Rho= 0,889), complementa alineandose
con lo indicado por Segura Galarreta (2022), quién demuestra que el trabajo cooperativo tiene
una relacion directa con el rendimiento de los trabajadores, esto sostiene que el entendimiento
mutuo, la unién de esfuerzos y el compromiso en pro de un objetivo comun representan
factores criticos dentro del entorno comercial estudiado, consolidandose como pilares
fundamentales para maximizar de forma efectiva los resultados del rendimiento humano, que

exige aplicar esquemas de incentivos efectivos.

Finalmente, es necesario precisar que la principal limitacién metodoldgica de este
estudio es que es transversal y solo proporciona datos sobre la percepcion de los empleados
en un marco de tiempo especifico, por lo que no hay variaciones climaticas en el contexto de
altas demandas comerciales. Sin embargo, los resultados son una prueba cientifica sdlida
que ayudaria a cambiar las politicas internas en las organizaciones al trasladar la presion

laboral hacia los mejores intereses de la organizacién y hacia la estrategia de bienestar.
Conclusiones

El analisis de la investigacién permitié concluir que el clima organizacional constituye
el motor principal de la productividad dentro del sector comercial de repuestos de linea blanca
en el cantén Manta. Un ambiente de trabajo 6ptimo y saludable no es un aspecto secundario,
sino un factor determinante que ayuda al talento humano a alcanzar un rendimiento eficiente

y alinearse con las metas de la empresa.

En cuanto a la informacién, se demostré que una estructura de comunicacién clara y
oportuna funcioné como un eje operativo, que no solo optimizd la ejecucién diaria de los
procesos del local, sino que redujo la incertidumbre del personal lo que resulté en un servicio

mas agil y coordinado.

El estudio evidencié la necesidad de consolidar los estilos de direccion participativos
en lugar de esquemas verticales o autocraticos. Se determin6 que cuando las organizaciones
involucran a los colaboradores en la toma de decisiones y validan sus criterios, se debilita la
resistencia al cambio y se incrementd el compromiso emocional y la calidad en sus

actividades laborales.

Finalmente, se comprobd que consolidar el trabajo en equipo del entorno laboral

genero una colaboracion conjunta para la sostenibilidad del negocio. El apoyo mutuo vy el
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companerismo permitieron que los miembros de la organizacion compensaran debilidades
individuales mediante esfuerzos coordinados, garantizando un desempefio laboral colectivo

que impacta de manera positiva en los resultados comerciales.

Los hallazgos de esta investigacion invitaron a las microempresas y negocios del
sector a replantear la forma en que gestionan su organizacion, dejando de lado los esquemas
basados en la presion por estrategias enfocadas en el bienestar integral. Se establecid que
promover un buen ambiente de trabajo a través de canales de informacion claros, liderazgo
horizontal y operacion eficiente no representdé un gasto infructuoso, sino mas bien una
inversion estratégica que mejora la productividad de los trabajadores y la competitividad en
el mercado local. A partir de los resultados, se planted que los gerentes y administradores
debieron considerar la realizacién de capacitaciones regulares en liderazgo participativo y
horizontal, asi como la creacién de sistemas de formales de incentivos no monetario que
retribuyeran el desempefio. Como resultado cientifico fundamental, este estudio proporcioné
un diagnostico sectorial relevante de las microempresas en la ciudad de Manta, aportando
una base tedrica y metodoldgica para futuras investigaciones sobre el comportamiento

organizacional en las pymes de la regién.
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PROBLEMA

¢De qué manera
el clima
organizacional
influye
significativamente
en el desempeno
laboral del
personal en las
empresas de
venta de
repuestos de
linea blanca en la
ciudad de
Manta?

VARIABLE

Variable X:
Clima
organizacional

DIMENSION

ANEXOS

1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO
GENERAL

Determinar la
influencia del
clima
organizacional en
el desempefio
laboral de los
colaboradores de
las empresas
comercializadoras
de repuestos de
linea blanca en la
ciudad de Manta,
adaptando las
dimensiones
sugeridas por
Pajares Pinedo
(2023)

OBJETIVOS
ESPECIFICOS
1. Evaluar la influencia
de la comunicacion
interna en el
desempefio laboral del
personal en los
comercios de
repuestos de linea
blanca en Manta.

2. Analizar la influencia
del liderazgo en el
desempefio laboral del
personal en los
comercios de
repuestos de linea
blanca en Manta.

3. Determinar la
incidencia del trabajo
en equipo en el
desempefio laboral del
personal en los
comercios de
repuestos de linea
blanca en Manta.

HIPOTESIS
GENERAL

H1: El clima
organizacional
influye de forma
positiva y
significativa en el
desempenio laboral
de lo colaboradores
de la empresa de
repuestos de linea
blanco en Manta.
HO: El clima
organizacional no
influye
significativamente
en el desempeio
laboral de los
colaboradores de la
empresa de
repuestos de linea
blanca en Manta

2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PREGUNTAS

VARIABLES TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Independiente:
Clima
organizacional
Cuantitativa:
Encuesta
Cuestionario (10
preguntas
cerrada).
Andlisis de datos
en SPSS
Dependiente:
Desempefio
laboral
FUENTE

¢ Considera que la comunicacién dentro del establecimiento comercial es clara y

Comunicacion
¢, Considera que recibe la informacién necesaria para realizar su trabajo de manera

Liderazgo

efectiva?

eficiente

¢, Considera que se toma en cuenta la participacion activa entre los trabajadores

(Pajares
Pinedo,
2023)

para la toma de decisiones correspondientes al area de trabajo?

¢, Considera que su participacién en la toma de decisiones y procesos laborales
pertenecientes al area de trabajo es valorada?



Trabajo en ¢, Considera que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion en el area de

equipo trabajo?
¢, Considera que existe colaboracién entre los miembros del equipo de trabajo?
Variable Y: Motivacion ¢, Considera que el reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa
Desempefio contribuyen a un clima organizacional positivo y motivador?
laboral . . . . o
¢, Considera que los incentivos ofrecidos le causan motivacion?
Satisfaccion ¢, Considera que los beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados
Laboral con sus necesidades y expectativas como trabajador?

¢, Considera que ha recibido la informacién adecuada para tener bienestar y
seguridad laboral en su area de trabajo?

Fuente: Elaborado por el autor



4. CUESTIONARIO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EMPRESAS DE
VENTA DE REPUESTOS DE LINEA BLANCA

Objetivo de la investigacidn: Determinar la influencia del clima organizacional
en el desempeio laboral de los colaboradores de las empresas comercializadoras
de repuestos de linea blanca en la ciudad de Manta

¢Considera que la comunicacion dentro del establecimiento comercial es clara y
efectiva?

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

¢Considera que recibe la informacidn necesaria para realizar su trabajo de
manera eficiente?

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

éConsidera que se toma en cuenta la participacion activa entre los trabajadores
para la toma de decisiones correspondientes al area de trabajo?

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

¢Considera que su participacion en la toma de decisiones y procesos laborales
pertenecientes al area de trabajo es valorada?

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre



Siempre

¢Considera que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion en el area de
trabajo?

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

¢Considera que existe colaboracion entre los miembros del equipo de trabajo?
Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

¢Considera que el reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa
contribuyen a un clima organizacional positivo y motivador?

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

¢Considera que los incentivos ofrecidos le causan motivacion? Totalmente en
desacuerdo

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre

¢Considera que los beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados
con sus necesidades y expectativas como trabajador? Totalmente en desacuerdo

Nunca

Casi nunca



A veces
Casi siempre

Siempre

¢Considera que ha recibido la informacion adecuada para tener bienestar y

seguridad laboral en su area de trabajo?
Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1. ENLACE DE LA ENCUESTA
https://forms.office.com/r/ZuAf3HKG Xu

2. TABLAS Y GRAFICOS SPSS

Tablas de frecuencia

X1_Comunicacion

Forcentaje

Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulaco
Valido  "Awveces" 21 14,0 14,0 14,0
"Casi siempre" 72 48,0 48,0 62,0
"Siempre" 57 38,0 38,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS


https://forms.office.com/r/ZuAf3HKGXu

X1_Comunicacién

g0
&0
o
L5}
o
3 40
L]
frn
20
o]
"A veces" "Casi siempre” "Siempre"
X1_Comunicacién
Fuente: Programa estadistico SPSS
X2 _Liderazgo
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido "Aveces" 23 15,3 16,3 15,3
"Casi siemprea" 70 46,7 46,7 62,0
"Siempre"” a7 38,0 ag.0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Fuente: Programa estadistico SPSS



X2_Liderazgo

G0

40

Frecuencia

20

"A veces" "Casi siempre" "Siempre"
X2_Liderazgo
Fuente: Programa estadistico SPSS
X3_Trabajo_en_equipo
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido “"Aveces" 21 14,0 14,0 14,0
"Casi siempre" 72 48,0 48,0 G20
"Siempre" a7 38,0 38,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



80

60

X3_Trabajo_en_equipo

40

Frecuencia

20

"Aveces" "Casi siempre" "Siempre"
X3_Trabajo_en_equipo
Fuente: Programa estadistico SPSS
Y1_Motivacion
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido  "Awveces" 22 147 14,7 14,7
"Casi siempre" 71 47 .3 47 .3 G620
"Siempra" a7 38,0 38,0 1000
150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



Y1_Motivacion

a0

&0

40

Frecuencia

20

"A veces" "Casi siempre" "Siempre"

¥1_Motivacion

Fuente: Programa estadistico SPSS

¥Y2_Satisfaccion_laboral

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valiclo acumulado
Valido  "Awveces" 23 15,3 15,3 15,3
"Casi siemprea" 74 49 3 49 3 G647
"Siempre" 53 35,3 353 100,0
Taotal 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



Frecuencia

80

[:0]

Y2_Satisfaccion_laboral

40

20

"A veces" "Casi siempre" "Siempre"

Y2_Satisfaccién_laboral

Fuente: Programa estadistico SPSS

X_Clima_organizacional

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido “Aveces" 22 147 14,7 14,7
"Casi siempra" a3 55,3 55,3 70,0
"Siempre" 45 30,0 30,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS

Frecuencia

100

a0

60

40

20

X_Clima_organizacional

"A veces" "Casi siempre" "Siempre"

X_Clima_organizacional



Fuente: Programa estadistico SPSS

Y_Desempefo_laboral

Faorcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Waliclo 27 18,0 18,0 18,0
"Casi siempre" 73 43,7 48,7 66,7
50 333 33,3 100,0
150 100,0 1000

Fuente: Programa estadistico SPSS

80

60

40

Frecuencia

20

Y¥_Desempefio_laboral

"Casi siempre"”

Y_Desempefio_laboral

Fuente: Programa estadistico SPSS
cConsidera que la comunicacion dentro del establecimiento

‘Siempre"

comercial es clara y efectiva?

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido 28 18,7 18,7 18,7
"Casi siemprea” 21 54,0 54,0 2.7
41 27,3 27,3 100,0
150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



;Considera que la comunicacién dentro del establecimiente comercial es clara y efectiva?
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¢Considera que la comunicacion dentro del establecimiento comercial es clara y efectiva?

Fuente: Programa estadistico SPSS

:cConsidera que recibe la informacion necesaria para realizar su
trabajo de manera eficiente?

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido "Aveces" 24 19,3 19,3 19,3
"Casi siempre" 7a 52,0 52,0 71,3
"Siempra" 43 28,7 28,7 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



¢ Considera que recibe la informacién necesaria para realizar su trabajo de manera eficiente?
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¢ Considera que recibe la informacién necesaria para realizar su trabajo de manera eficiente?

Fuente: Programa estadistico SPSS

sConsidera que se toma en cuenta la participaciéon activa entre los
trabajadores para la toma de decisiones correspondientes al area de

trabajo?
Forcentaje Faorcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido "Aveces" E) | 20,7 20,7 20,7
"Casi siempre” 78 52,0 52,0 T2.T
"Siempre" a1 27.3 27.3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



¢ Considera que se toma en cuenta la participacion activa entre los trabajadores para latoma de decisiones
correspondientes al area de trabajo?
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¢ Considera que se toma en cuenta la participacion activa entre los trabajadores para latoma de
decisiones correspondientes al area de trabajo?

Fuente: Programa estadistico SPSS

sConsidera que su participaciéon en la toma de decisiones y
procesos laborales pertenecientes al area de trabajo es valorada?

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido "Awveces" 30 20,0 20,0 20,0
"Casi siempre” 7 51,3 51,3 71,3
"Siempre" 13 28,7 28,7 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



¢ Considera que su participacion en la toma de decisiones y procesos laborales pertenecientes al area de
trabajo es valorada?
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iConsidera que su participacion en latoma de decisiones y procesos laborales pertenecientes al
area de trabajo es valorada?

Fuente: Programa estadistico SPSS

sConsidera que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion en
el area de trabajo?

FPorcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valico acumulado
Walico "Aveces” 28 18,7 18,7 18,7
"Casi siempra” 80 533 53,3 72,0
"Siempre" 42 28,0 28,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



¢;Considera que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracién en el area de trabajo?
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¢ Considera que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion en el area de trabajo?

Fuente: Programa estadistico SPSS

icConsidera que existe colaboracion entre los miembros del equipo
de trabajo?

Pnrqentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walico "Awveces" 26 17,3 17,3 17,3
"Casi siempre” a2 54 7 54 7 72,0
"Siempre” 42 28,0 28,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS
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¢ Considera que existe colaboracion entre los miembros del equipo de trabajo?

Fuente: Programa estadistico SPSS

éConsidera que el reconocimiento y las recompensas que brinda la
empresa contribuyen a un clima organizacional positive y motivador?

Farcentaje FPaorcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Walido "Aveces" 28 18,7 18,7 18,7
"Casi siempre” 20 53,3 53,3 72,0
"Siempre” 42 28,0 28,0 100,0
Total 1580 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS

Frecuencia

sConsidera que el reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa contribuyen a un clima
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¢éConsidera que el reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa contribuyen a un clima
organizacional positivo y motivador?



Fuente: Programa estadistico SPSS

cConsidera que los incentivos ofrecidos le causan motivacion?

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulaco
Walido  "Awveces" | 20,7 20,7 20,7
"Casi siempre" Ti 51,3 51,3 72,0
"Siempre" 42 28,0 28,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS
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¢ Considera que los incentivos ofrecidos le causan motivacion?

"A veces"

¢ Considera que los incentivos ofrecidos le causan motivacion?

Fuente: Programa estadistico SPSS
sConsidera que los beneficios laborales que ofrece la empresa

"Casi siempre"

"Siempre"

estan alineados con sus necesidades y expectativas como

trabajador?
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido "Awveces" 29 19,3 19,3 19,3
"Casi siemprea” Ta 52,7 52,7 72,0
"Siempre" 42 28,0 28,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS



¢ Considera que los beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados con sus necesidades y
expectativas como trabajador?
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iConsidera que los beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados con sus
necesidades y expectativas como trabajador?

Fuente: Programa estadistico SPSS

cConsidera que ha recibido la informacion adecuada para tener
bienestar y seguridad laboral en su area de trabajo?

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Walido "Aveces" 31 20,7 20,7 20,7
"Casi siempra" 7T 51,3 51,3 72,0
"Siempre" 42 28,0 28,0 100,0
Total 150 100,00 100,00

Fuente: Programa estadistico SPSS



¢ Considera que harecibido la informacion adecu?d%p_arg tener bienestar y seguridad laboral en su area de
rabajo?
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i Considera que ha recibido la informacion adecuada paratener bienestar y seguridad laboral en su
area de trabajo?

Fuente: Programa estadistico SPSS
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Envio completo
Gracias por su interés por publicar con Journal Business Science - ISSN: 2737-615X.
¢Y ahora qué?

La revista ha sido notificada acerca de su envio y se le enviara un correo electrénico de confirmacién para sus registros. Cuando el editor haya

revisado el envio, se contactara con usted.
Por ahora, usted puede:

* Revisar este envio
e Crear un nuevo envio

* Volver al escritorio

Formato de revista

TITULO EN MAYUSCULA DEBERA’SER BREVE (MAX. 15 PALABRAS), REFLEJAR EL
CONTENIDO DE LA INVESTIGACION Y SIN PUNTO FINAL. EL TITULO DEBE ESTAR
ESCRITO EN ESPANOL”

“TITULO EN MAYUSCULA DEBERA’ SER BREVE (MAX. 15 PALABRAS), REFLEJAR EL
CONTENIDO DE LA INVESTIGACION Y SIN PUNTO FINAL. EL TITULO DEBE ESTAR
ESCRITO EN INGLES”

Nombre de primer Autor:; Nombre de segundo Autor:
Universidad o afiliacién a la que pertenece, Ej. Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi:

correoeletronico@autorl.com:; correoelectrénico@autor2.com:

Nombre de primer autor y c6digo Orcid: https://orcid.org/0000-0000-0000-0000
Nombre de segundo autor y codigo Orcid 2 _https://orcid.org/0000-0000-0000-0000

Cédigo Clasificacion JEL: Incluir los cédigos JEL correspondientes a las palabras clave

RESUMEN

El resumen se debe limitar a un maximo de 150 palabras en un solo pérrafo, se ubica al inicio del articulo. El
resumen estara escrito en el mismo idioma del documento y deberd indicar los objetivos, procedimientos generales
y resultados pertinentes en una forma concisa y clara. No se permiten citas bibliograficas ni abreviaciones que no
sean identificadas previamente o que no aparecen en la lista de abreviaciones comunes

PALABRAS CLAVES: Deben ser un minimo de cinco términos simples o compuestos, con mayuscula solo la
primera letra de la primera palabra y los nombres propios, separados por comas, con punto al final de la Gltima
palabra

ABSTRACT
Todos los articulos escritos en espafiol deben incluir un resumen en inglés, y en caso de ser en inglés el resumen
debe ser escrito en espafiol.


https://orcid.org/0000-0000-0000-0000
https://orcid.org/0000-0000-0000-0000
https://ru.iiec.unam.mx/view/subjects/

KEY WORDS: Deben ser un minimo de cinco términos simples o compuestos, con mayuscula solo la primera
letra de la primera palabra y los nombres propios, separados por comas, con punto al final de la Gltima palabra,
en inglés

INTRODUCCION

Indicar claramente la importancia del tema, la justificacion de la investigacion y los antecedentes bibliograficos
relevantes que fundamenten las hipétesis y los objetivos planteados, es decir, precisar el por qué y para qué de la
investigacidn. Los antecedentes deben apoyarse con bibliografia reciente, para que se conozca el nivel actual del
tema; debe estar redactado de manera congruente y ordenada en relacién con la secuencia del articulo, evitando
el abuso de referencias para un concepto general; el uso de las citas debe ser preciso y especifico siguiendo las
normas APA (sexta edicion) y llevar sangria después del primer parrafo hasta encontrar el siguiente titulo. No
utilizar pie de péagina.

METODOLOGIA

Para responder a las preguntas: ¢donde cuando y cémo se hizo la investigacion?, se debe describir la metodologia
utilizada, asi como el andlisis estadistico. Es necesario aportar la informacién suficiente de cada variable, de
manera que cualquier investigador pueda repetir el estudio. La informacion de este capitulo debe ser congruente
con los objetivos planteados.

RESULTADOS

Redactados de forma clara, utilizando los verbos en pasado. Para la construccion de esta seccion se debe iniciar
con la elaboracion de las tablas y figuras, y posteriormente redactar el texto pertinente en funcién de ellas. El
primer parrafo de este texto debe resumir en frases concisas, claras y directas, y demostrar el hallazgo principal
del estudio.

DISCUSION

Es un aspecto clave en el manuscrito, en ella se pone a prueba la capacidad analitica y de autocritica del autor
sobre los hallazgos previos de otros autores. Se presentaran los principios, relaciones y generalizaciones que los
resultados indican, sin recapitularlos.

Por otra parte, deben compararse e interpretarse que los resultados obtenidos de manera directa, clara y precisa,
contrastandolos con los objetivos propuestos. El autor debe exponer su propia opinién sobre el tema, destacando
los aspectos novedosos y relevantes del estudio, indicando de qué manera los resultados se refieren a las
expectativas y literatura anteriormente citada, asi como mencionando las limitaciones de la investigacion; evitar
que la discusién se convierta en una revision del tema y que se repitan los conceptos que hayan aparecido en la
introduccién y los resultados del trabajo. Se recomienda su redaccion en presente, porque los hallazgos del trabajo
se consideran ya evidencia cientifica.

CONCLUSIONES
Indica de manera definitiva, resumida y exacta los principales resultados demostrables y comprobables del trabajo
investigativo.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Segun normas APA 7ma. Edicion, utilizar al menos veinte citas bibliograficas.

Como modelo para la construccion de referencias, se emplea el siguiente:

Libro:

Autor: Apellidos, A.A.- Nombres- (afio de la publicacion). Titulo de la obra (Edicién).

Ciudad, pais: Editorial

Capitulo de un libro:

Autor, AA., y Autor, B.B., y Autor, C.C., (Afio de la publicacion). Titulo del capitulo en A.A. Editor y B.B.
Editor (Eds.), Titulo del libro (paginas del capitulo). Ubicacion:

Editorial.



Normas editoriales para autores de la revista seleccionada

Respetar la tipografia, tamafio y margenes establecidos en este modelo.

Todo articulo debe ser redactado a espacio 1,5 utilizando como fuente Times New Roman tamafio 10. El titulo
principal del articulo (tema) debe estar en fuente Times New Roman tamafio 11, en mayuUscula y centrado con
negrilla; y, no debe excederse de 15 palabras. Los subtitulos (Resumen, Conclusiones y Referencias
Bibliograficas) van alineados a la izquierda del renglon con la misma fuente en tamafio 10 mayuscula, suprimiendo
los dos puntos después de cada titulo.

Las tablas/cuadros, figuras, fotos/graficos siempre tendran su titulo enumerado e incluiran su fuente y su tamafio
sera Times New Roman 7; deben estar centrados y hacer coincidir con la distancia horizontal del mismo. Se
utilizard un solo tipo de representacion de datos, sean tablas o graficos, de preferencia del autor. Las tablas,
cuadros, figuras y graficos deben de ser inéditas e incluidas como imagen en formato JPG.

Las paginas deben venir numeradas. La extensién maxima del articulo sera de 7.000 palabras (max. 20 pag.
Incluyendo tablas, graficos, figuras). Los margenes serdn de 2.5 cm para cada lado. Las citas bibliograficas
deberan estar incluidas de manera resumida en el texto y de manera detallada en la bibliografia, no como pie de
pag. (Normas APA, 7ma. Edici6n)



