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Resumen

El sector manufacturero en México es clave para el crecimiento econémico y el desarrollo
del pais. El objetivo fue identificar la influencia del clima organizacional y la retencion de
personal en el sector manufacturero en el estado de Hidalgo, México. Se adopt6 un enfoque
cuantitativo, descriptivo y correlacional, se disefio un cuestionario tipo Likert para medir
satisfacciéon laboral, la motivacién y su relacion con la retencién. El estudio fue no
experimental, transversal y descriptivo, con recoleccion de datos en un solo momento y se
determino la correlacion de Pearson con los datos recabados. Los resultados indican que un
ambiente de trabajo positivo, la satisfaccion laboral, la motivacion y el compromiso muestran

las asociaciones mas significativas con la retencion.

Palabras claves: clima organizacional, motivacion, retencion laboral, satisfaccion laboral.

Abstract

Mexico’s manufacturing sector is pivotal to the country’s economic growth and
development. This study aimed to identify the influence of the organizational climate on
employee retention in the manufacturing sector of Hidalgo, Mexico. We employed a
quantitative, descriptive, correlational design and developed a Likert-type questionnaire to
assess job satisfaction y motivation in relation to retention. The study usend a non-
experimental, cross-sectional, descriptive approach, with data collected at a single point in
time. Pearson's correlation coefficient was determined for the collected data. Findings
suggest that a positive work environment, job satisfaction, motivation, and commitment

exhibit the strongest associations with retention.

Keywords: organizational climate, motivation, employee retention, job satisfaction.

Resumo

O setor manufatureiro no Mexico é fundamental para o crescimento e desenvolvimento
econdmico do pais. O objetivo deste estudo foi identificar a influéncia do clima
organizacional e da retencdo de funcionarios no setor manufatureiro no estado de Hidalgo,
México. Adotou-se uma abordagem quantitativa, descritiva e correlacional. Um questionario
do tipo Likert foi elaborado para mensurar a satisfacdo no trabalho, a motivagéo e sua relacdo
com aretengéo. O estudo foi ndo experimental, transversal e descritivo, com dados coletados

em um Unico momento. A correlacdo de Pearson foi determinada para os dados coletados.
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Os resultados indicam que um ambiente de trabalho positivo, a satisfacdo no trabalho, a

motivacdo e 0 comprometimento apresentam as associa¢cdes mais significativas com a

retencéo.
Palavras-chave: clima organizacional, motivacéo, retencéo de funcionarios, satisfacdo no

trabalho.
Fecha Recepcion: Mayo 2025 Fecha Aceptacion: Noviembre 2025

Introduccion

La retencion laboral es uno de los mayores retos para las organizaciones en especial
dentro del sector manufacturero, donde las personas se consideran un recurso valioso. Por
ello, el clima organizacional resulta determinante, ya que expresa como perciben los
colaboradores su entorno laboral en términos emocionales, sociales y operativos, lo cual
influye directamente en su decision de permanecer en la empresa.

Autores como Likert (1967) plantean que las percepciones colectivas sobre el
ambiente de trabajo afectan directamente la actitud de los trabajadores y su disposicion para
comprometerse con los objetivos institucionales. Segun Maslow (1943), el grado en que se
cubren las necesidades emocionales y sociales de los trabajadores tiene un impacto directo
en su nivel de motivacion, mientras que Herzberg et al. (1959) diferencian entre factores
motivacionales y de higiene en el entorno organizacional.

A pesar de su reconocimiento, estas teorias ain deben ponerse a prueba en contextos
locales concretos, como el caso del estado de Hidalgo.

En México, investigaciones recientes mencionan que un entorno laboral adverso
afecta directamente aspectos como la motivacién, el desempefio y las relaciones entre
compaferos (Gémez, 2021; Reyes, 2018). Flores et al. (2014) coinciden en que la falta de
reconocimiento y la desmotivacién favorecen la decision de abandonar el empleo por parte
de los colaboradores. Por el contrario, cuando los trabajadores se sienten valorados,
escuchados y parte de un equipo, tienden a mostrar mayor compromiso con la organizacion
(Condor, 2018; Martinez et al., 2020).

En el contexto latinoamericano, las variables como las condiciones fisicas, la claridad
organizacional y el apoyo institucional inciden en la satisfaccion laboral y la intencion de
permanencia (Moran, 2021; Rueda, 2021; Lépez, 2023). De igual forma, los autores
confirman que un clima organizacional débil puede acelerar la rotacion del personal, incluso

cuando existen incentivos economicos (Bracarense et al., 2022; Westfalia, 2020).
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En Asia, investigaciones como la de Hao y Wang (2022) y Su et al. (2023) han
encontrado que un entorno organizacional de apoyo Y justicia organizacional incide en la
intencion de permanencia de los trabajadores. En Taiwan, Lee et al. (2023) concluyeron que
un clima con comunicacién positiva reduce la intencién de abandono de sus empleados.
Asimismo, Kane (2017) y Tarafdar et al. (2019) han relacionado el clima organizacional con
la adaptacion tecnoldgica y el entorno digital, lo que ha cobrado relevancia con el auge del
teletrabajo. Greenhaus et al. (2003) y Kossek et al. (2011) determinan que el equilibrio
trabajo-vida, influido por el apoyo organizacional, resulta decisivo para la retencion del
talento en contextos demandantes.

Por otro lado, estudios recientes como los de Romana y Gestoso (2025) mencionan
que la comunicaciény el liderazgo elevan el compromiso organizacional, aungue este efecto
puede ser disminuido por elementos como el nivel de ingresos percibido o la dificultad para
equilibrar las exigencias laborales con la vida personal. De manera similar, Mendoza et al.
(2022), Lopez y Medina (2021), Brito et al. (2020), Chagray et al. (2020) y Quinto et al.
(2022) reafirman que la combinacion de liderazgo efectivo, comunicacion organizacional y
percepcion de justicia refuerzan la estabilidad laboral y reducen la rotacion.

Aunque es amplio el desarrollo tedrico sobre el clima organizacional, todavia existen
vacios en la investigacion aplicada a contextos especificos como el estado de Hidalgo. Esta
region donde existe presencia industrial presenta condiciones laborales particulares que
merecen ser analizadas en profundidad. Por ello, esta investigacion busca generar evidencia
empirica sobre como el clima organizacional se relaciona con la rotacion de personal en el
sector manufacturero, poniendo especial atencidn en el &rea de ventas, que suele registrar los
indices mas altos de desercion.

Un clima organizacional favorable —donde se perciba justicia, apoyo,
reconocimiento y posibilidades de crecimiento— puede convertirse en un elemento
determinate frente a la rotacion de personal, especialmente en areas sensibles como ventas.
Asi, se propone un enfoque analitico que permita comprender la incidencia del clima en la
retencion, como base para el disefio de estrategias eficaces de gestion del talento humano en
contextos industriales locales.

A partir de lo anterior, resulta importante analizar como se vive el clima
organizacional dentro de las empresas manufactureras del estado de Hidalgo, y qué tanto
influye en la decisién de los empleados de quedarse o buscar otras opciones. Este estudio

parte de una pregunta clave: ¢;cémo impacta el ambiente laboral en la permanencia del
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personal, especialmente en el area de ventas, donde la rotacion suele ser més alta? Se parte
de la idea de que cuando los trabajadores perciben un entorno laboral justo, con
reconocimiento, buena comunicacion y apoyo de la organizacion, es menos probable que
decidan irse. Comprender esta dindmica no solo ayuda a aterrizar teorias conocidas al
contexto local, sino que también puede aportar elementos Utiles para fortalecer la gestion del

talento humano en las industrias de la region.

Materiales y métodos

Para el desarrollo del presente trabajo se utiliz6 un enfoque de tipo de disefio
cuantitativo, no experimental y de corte transversal, cuyo objetivo es analizar la influencia
del clima laboral en la desercion del personal del &rea de ventas del sector manufacturero. Se
emplearan como variables la desercion laboral (dependiente) y clima laboral (independiente),
por medio de un instrumento de recoleccion de datos que permita conocer cual es la
correlacion del clima laboral con la desercion de los trabajadores del area de ventas de la
organizacion en estudio.

En el mismo sentido, si la investigacion o interpretacion de datos requiere del estudio de
otros aspectos, se implementaran conforme a las necesidades del proceso de investigacion,
como lo sefiala Hernandez et al. (2014):

Asimismo, al analizar los datos, podemos advertir que necesitamos un nimero mayor

de participantes u otras personas que al principio no estaban contempladas, lo cual

modifica la muestra concebida originalmente. O bien, descubrimos que debemos

analizar otra clase de datos no considerados al inicio del estudio (p. 8).

Hernandez et al. (2014) mencionan que “Visualizar qué alcance tendra nuestra
investigacion es importante para establecer sus limites conceptuales y metodoldgicos (p.
88)”, no se deben considerar los alcances como “tipos” de investigacion, ya que, mas que ser
una clasificacion, constituyen un continuo de “causalidad” que puede tener un estudio, pues
del alcance del estudio depende la estrategia de investigacion, y para el presente estudio se

determina un alcance correlacional.
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Sujeto y técnica

El sujeto de estudio por motivos de confidencialidad, se denomina Empresa X, en
donde se aplica el instrumento y se recaban los datos, se emplea un analisis de tipo descriptivo
y correlacional, la poblacion de la organizacion es de 1300 personas y se emplea un muestreo
no probabilistico, con un nivel de confianza de 1.96, un porcentaje estimado de muestra de
50% y un margen de error de .05, lo que al sustituir valores se obtienen un tamafio de muestra
de 299 personas del area de ventas en los 19 centros de distribucion, de forma aleatoria, para
lo cual se empleo un formulario auto aplicable, el levantamiento de informacion se realiz6
entre octubre a noviembre de 2024, definiendo como unidad de la analisis a la organizacion.
Analisis descriptivo y correlacional:
Descriptivo: Busca especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de
personas, comunidades procesos, objetos, variables o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis. Es decir, Gnicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se
refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan estas (Hernandez etal.,
2014, p. 92).
Correlacional: Estos estudios pretenden responder a las preguntas de investigacion,
asocian variables mediante un patrén predecible para un grupo de poblacién, su
principal utilidad es saber como se pueden comportar un concepto o variable al
conocer el comportamiento de otras variables vinculadas, este estudio intenta predecir
el valor aproximado que tendréa este grupo de individuos o variables, a partir del valor
en las variables relacionadas. Su finalidad es conocer la relacion o grado de asociacion
que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto especifico,
puede presentarse el caso de que dos variables estén aparentemente relacionadas, pero
que en realidad no sea asi, a esto se conoce en el &mbito de la investigacion como
correlacion espuria (Hernandez et al., 2014, p. 93).
La Tabla 1 presenta la conceptualizacion de las variables a considerar en la

investigacion.
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Tabla 1. Conceptualizacion de las variables a considerar en la investigacion

Variable

Clima laboral

Tipo de Variable Concepto

Independiente El clima laboral se refiere al ambiente
emocional y psicolégico que prevalece en una
organizacion, el cual es percibido por sus

empleados (Rubio, 2023, p. 60)

Dependiente Desercidn laboral La desercion laboral se refiere al
fendmeno en el que los empleados abandonan
voluntariamente su lugar de trabajo antes de
cumplir con el tiempo establecido en su

contrato. (Rubio, 2023, p.63)

La tabla 2 presenta la operacionalizacion de las variables de clima laboral y desercion

del personal, considerando los items que integran el instrumento.

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables Clima y Desercion Laboral

VARIABLES
Clima Laboral Desercion del Personal

Afirmacién NUm. | Afirmacién NUm.
Mi lugar de trabajo ofrece un equilibrio 9 Estoy satisfecho/a con mi trabajo 11
adecuado entre la vida personal y laboral. actual.
Me siento motivado/a y comprometido/a 6 Me siento valorado/a por la empresa en 17
con mi trabajo. la que trabajo.
Hay oportunidades claras de crecimiento y 8 Las oportunidades de desarrollo 12
promocion dentro de la organizacion. profesional en mi trabajo son limitadas.
La carga de trabajo es razonable y 7 Considero que mi salario es justo y 13
manejable en este ambiente. adecuado para mis responsabilidades.

Existe una carga de trabajo excesiva en 14

mi puesto actual.
Existe comunicacion abierta y efectiva 5 Recomendaria mi lugar de trabajo 18
dentro de mi equipo de trabajo. €omo un buen ambiente para trabajar.
El ambiente laboral es estresante y poco 4 El ambiente laboral es positivo y 16
colaborativo. motivador.
En mi lugar de trabajo, el ambiente general 1
es positivo y amigable.
Recibo apoyo y reconocimiento por mi 2 La direccion de la empresa muestra 10
trabajo en este ambiente. interés en el bienestar y desarrollo de

sus empleados.
Siento que mis opiniones y sugerencias 3 Recibo apoyo adecuado de mis 15
son valoradas por mis superiores. superiores y compafieros de trabajo.

Nota: Elaboracion propia y cada item considera una escala Likert de cinco niveles, donde 1

significa "Totalmente en desacuerdo™ y 5 significa "Totalmente de acuerdo™; en algunos

casos se consideraron items invertidos para validar respuestas. En el instrumento se

considero el Gltimo afio como periodo a evaluar, es decir el 2024. Al ser un instrumento
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propio se aplica el Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad y se obtiene un
resultado de 0.889 lo que resulta adecuado, complementariamente se obtiene una Varianza
Total de 126.6 y una Varianza de cada item de 20.28, teniendo una dispersion de datos

aceptable.

Estrategia metodoldgica
Se estructura el instrumento para recabar la informacion para posteriormente ser
aplicado al personal de la organizacion, luego se organiza la informacion en tablas de doble
entrada y se revisa que no existan valores o datos incompletos, en consecuencia, se gestionan
los datos en el software IBM SPSS Statistics (version 29.0) para su andlisis y se presentan

los resultados, en el estudio se utilizo el estadistico de correlacion de Pearson.

Resultados

El instrumento de recoleccion de datos se distribuy6 a 299 empleados pertenecientes
a 19 centros de distribucion de la Empresa, considerando el mismo nimero de empleados por
cada centro en 14 centros y un empleado mas en otros cinco; este fue aplicado Unicamente a
empleados del area de ventas los cuales son: promotores, repartidores, vendedores y
ayudantes. Fue un instrumento autoadministrado con un formulario de Google Forms donde
los colaboradores a través de los auxiliares administrativos tuvieron acceso para proporcionar
sus respuestas, esto de forma voluntaria con el personal

Para obtener el andlisis de resultados derivado de la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos se procedié a codificar las respuestas en una escala Likert de 1 - 5,
donde: Totalmente de acuerdo es 5, De acuerdo es 4, Ni de acuerdo ni en desacuerdo es 3,
En desacuerdo es 2 y Totalmente en desacuerdo es 1.

Una vez codificadas las respuestas se procedio a utilizar el Paquete Estadistico para
las Ciencias Sociales IBM SPSS Statistics (version 29.0) para poder obtener informacion
estadistica y de correlacion.

Con base en los datos recabados se identifican los siguientes resultados: Las variables
Ambiente Positivo, Satisfaccion Laboral y Motivacion y compromiso demuestran los valores

mas altos representando una percepcion.
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Tabla 3. Datos estadisticos generales

Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media DesylaC|on

Estandar

Ambiente positivo 299 1 5 3.72 1.225

Valor a mis ideas 299 1 5 3.46 1.254

Reconocimiento  por 299 1 5 3.54 1.213

mi trabajo

Ambiente estresante 299 1 5 2.73 1.263

Comunicacion abierta 299 1 5 3.60 1.149

Motivacion y 299 1 5 3.64 1.203

compromiso

Carga de trabajo 299 1 5 3.47 1.249

Oportunidades de 299 1 5 3.31 1.248

crecimiento

Equilibrio personal y 299 1 5 3.28 1.250

laboral

Satisfaccion laboral 299 1 5 3.74 1.187

Interés en los 299 1 5 3.32 1.222

empleados

Desarrollo profesional 299 1 5 3.01 1.268

limitado

Salario justo 299 1 5 3.39 1.312

Trabajo excesivo 299 1 5 2.95 1.256

Apoyo de superiores 299 1 5 3.53 1.171

Ambiente motivador 299 1 5 3.49 1.194

Valor a mi trabajo 299 1 5 3.45 1.207

Recomendaria esta 299 1 5 3.45 1.308

empresa

N valido (por lista) 299

Nota: Elaboracion propia en base al SPSS version 29 en el cual se emplea una escala
Likert (1-5), los valores de los items planteados en negativo, se recodifican para

obtener el valor correcto
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Tabla 4. Correlaciones Variables Clima Laboral vs Interés en los empleados (IE),

Satisfaccion laboral (SL) y Desarrollo profesional limitado (DPL)

Interés en los | Satisfaccion Desarrollo
empleados laboral profesional limitado
Correlacién de o T
Pearson 129** 706 171
Sig. (bilateral) <.001 <.001 0.003
Ambiente positivo N 299 299 299
o Correlacién de 7GRk 763%* - 999k
Reconocimiento  por | P€arson
mi trabajo Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Correlacion de 75Q%* 7A5%* 997xk
o Pearson
Valor a mis ideas Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Correlacion de - 35 4% 31 4% 7Gx
) Pearson
Ambiente estresante Sig. bilateral <001 <.001 <.001
N 299 299 299
Correlacion de 738%% 760%* - D4g**
o Pearson
Comunicacion abierta Sig. (bilateral) <001 <001 <001
N 299 299 299
Correlacién de 264%* 798%* - 200%*
Motivacion y | Pearson
COmpromiso Sig. bilateral <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Correlacion de 737%% 277Gk 151%*
) Pearson
Carga de trabajo Sig. (bilateral) <.001 <.001 0.009
N 299 299 299
Correlacién de
152** 703** -.248**
Oportunidades de | Pearson
crecimiento Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
o go"e'ac'on de 720%* T57** -224%%
Equilibrio personal y|—€arson
laboral Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299

Nota: Elaboracion propia en base al SPSS version 29 ** r de Pearson, la correlacion es

significativa al nivel 0,001 (prueba bilateral).

La presente tabla muestra los siguientes resultados:

e La variable Interés en los empleados tiene la mayor correlacion con la variable

Reconocimiento a mi trabajo con una Correlacion Positiva Considerable de .778
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e La variable Satisfaccion Laboral tiene la mayor correlacion con la variable

Motivacion y compromiso con una Correlacion Positiva Considerable de .798

Tabla 5. Correlaciones Variables Clima Laboral vs Salario justo (SJ), Trabajo excesivo

(TE) y Apoyo de superiores (AS)

Trabajo Apoyo de
Salario justo EXCesivo superiores
Ambiente positivo Correlacién de Pearson 591 ** -.330 ** 766 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Reconocimiento por mi trabajo | Correlacion de Pearson 677 ** =374 ** .832 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Valor a mis ideas Correlacion de Pearson .664 ** -.386 ** 797 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Ambiente estresante Correlacion de Pearson -.306 ** 556 ** -.341 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Comunicacién abierta Correlacidon de Pearson .615 ** -.339 ** 749 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Motivacién y compromiso Correlacidon de Pearson .626 ** -. 336 ** 798 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Carga de trabajo Correlacidon de Pearson .685 ** -.372 ** 67 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Oportunidad de crecimiento Correlacidn de Pearson 572 ** -.260 ** 720 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299
Equilibrio personal y laboral Correlacidn de Pearson J11** -.384 ** 710 **
Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 299 299 299

Nota: Elaboracion propia en base al SPSS versidn 29 ** r de Pearson, la correlacion es

significativa al nivel 0,001 (prueba bilateral).
La presente tabla muestra los siguientes resultados:
e La variable Salario Justo tiene la mayor correlacion con la variable Equilibrio
Personal y Laboral con una Correlacion Positiva Considerable de .711
e La variable Apoyo de Superiores tiene la mayor correlacion con la variable

Reconocimiento por mi Trabajo con una Correlacién Positiva Considerable de .832
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Tabla 6. Correlaciones Variables Clima Laboral vs Ambiente motivador (AM), Valor a mi

trabajo (VT) y Recomendaria esta empresa (RE)

Variable AMT (p) VTr(p) REr (p)
Ambiente positivo J78** (<.001) | .752** (<.001) | .748** (<.001)
Reconocimiento por mi trabajo | .812** (<.001) | .808** (<.001) | .769** (<.001)
Valor a mis ideas .758** (<.001) | .786** (<.001) | .777** (<.001)
Ambiente estresante -.340** (<.001) | -.357** (<.001) | -.370** (<.001)
Comunicacién abierta J79** (<.001) | .785** (<.001) | .734** (<.001)
Motivacion y compromiso .798** (<.001) | .779** (<.001) | .758** (<.001)
Carga de trabajo 724** (<.001) | .746** (<.001) | .703** (<.001)
Oportunidades de crecimiento | .746** (<.001) | .761** (<.001) | .730** (<.001)
Equilibrio personal y laboral 753** (<.001) | .742** (<.001) | .676** (<.001)

Nota: Elaboracién propia en base al SPSS version 29 ** r de Pearson, la correlacion es
significativa al nivel 0,001 (prueba bilateral)
La presente tabla muestra los siguientes resultados:
e La variable Ambiente Motivador tiene la mayor correlacion con la variable
Reconocimiento a mi trabajo con una Correlacion Positiva Considerable de .812
e La variable Valor a mi Trabajo tiene la mayor correlacion con la variable
Reconocimiento a mi trabajo con una Correlacion Positiva Considerable de .808
La variable Recomendaria esta empresa tiene la mayor correlacién con la variable Valor a

mis ideas con una Correlaciéon Positiva Considerable de .777

Discusion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion confirman lo sefialado por
diversos autores en torno a la estrecha relacion entre un clima organizacional positivo y el
rendimiento, motivacion y productividad del recurso humano. En el caso del sector
manufacturero del estado de Hidalgo es posible apreciar la relevancia que elementos como
el reconocimiento a la labor desarrollada, el apoyo de los superiores y un ambiente motivador
se correlacionan con la satisfaccion laboral y, en consecuencia, con un mayor compromiso
normativo con la organizacion.

Resulta interesante observar que no obstante tratarse de distintos contextos, los
elementos que conforman el clima laboral tienen el mismo impacto en la satisfaccion del
empleado: una percepcion positiva reditda en mayor productividad, motivacion y menor
rotacion tal como lo sefialan Gémez (2021), Flores (2014) y Condor, et al (2020). Efecto

contrario al que genera un entorno laboral negativo el cual deteriora las relaciones personales,
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propicia la desercién, la apatia, y una alta rotacion segun lo sefialado por Gomez (2021),

Ortega y Zamudio (2021) y Rueda (2021) y Westfalia, (2020).

En este sentido se puede afirmar que el clima laboral positivo es un elemento clave
en el éxito organizacional (Ruiz, 2024) lo cual representa un reto para la organizacion que
no solamente debe atender las necesidades del mercado externo, sus accionistas, proveedores
sino atender aquellos elementos que propician la estabilidad y satisfaccion del publico
interno lo cual representa la primera linea de contacto con el consumidor y tiene la

responsabilidad de transmitir los valores de la organizacion.

Conclusion

Este estudio analizé como el clima laboral influye en la desercion del personal del
area de ventas en el sector manufacturero del estado de Hidalgo, México, utilizando las
variables de Clima Laboral y Desercion Laboral. Se consideraron dimensiones clave del
clima laboral como el apoyo de superiores, salario justo, trabajo excesivo y satisfaccion
laboral. Los resultados estadisticos evidenciaron correlaciones significativas entre el
reconocimiento y apoyo hacia los empleados, la satisfaccion laboral y la motivacion, asi
como entre el salario justo y el equilibrio entre la vida personal y laboral.

Estos hallazgos destacan que las percepciones compartidas sobre el ambiente
emocional y psicoldgico en el trabajo son fundamentales para retener el talento. Por ello, se
recomienda que las organizaciones implementen programas continuos de evaluacion del
clima laboral que permitan identificar necesidades y disefiar estrategias que fomenten un
entendimiento profundo del bienestar del personal.

Ademas, se resalta la importancia del liderazgo, ya que el interés genuino de los
mandos superiores y un ambiente motivador fortalecen el compromiso y la fidelidad
laboral. El desafio que representa garantizar un salario justo invita a las empresas a explorar
alternativas que compensen esta necesidad mediante incentivos no monetarios.

Finalmente, la satisfaccion laboral se confirma como un pilar para consolidar la
motivacion y el compromiso con la organizacion, lo que refuerza la urgencia de
sistematizar la evaluacién del clima laboral para facilitar decisiones informadas que

mejoren el ambiente interno y, con ello, reduzcan la rotacion de personal.
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Futuras lineas de Investigacion

Dada la importancia del clima laboral y la retencidn laboral del sector manufacturero
se puede considerar seguir con la presente linea de investigacién para el contexto educativo
en el nivel superior en México. De igual forma en el &mbito organizacional en las MiPymes
ya que se pueden considerar de las que contribuyen de manera significativa en la economia

de México.
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