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Resumen: El clima organizacional desempefia un papel relevante en la
estabilidad del capital humano, particularmente en contextos industriales
donde las exigencias operativas y la competitividad laboral son elevadas.
El objetivo de esta investigacion fue analizar la relacion entre el clima
organizacional y la rotacion de personal en la industria manufacturera del
estado de Tamaulipas, México. El estudio se sustentd en los enfoques del
comportamiento organizacional, la teoria de la motivacion y los modelos
contemporaneos de clima laboral, los cuales destacan la influencia de las
percepciones del entorno de trabajo en la satisfaccion y permanencia del
personal. Metodologicamente, se desarrolld una investigacion de enfoque
mixto, con disefo transversal y alcance correlacional, con predominio
cuantitativo. La informacién se recabé mediante un cuestionario
estructurado con escalas tipo Likert para evaluar las dimensiones del clima
organizacional, complementado con el andlisis de registros administrativos
de rotacién de personal y un componente cualitativo de apoyo. Los
resultados muestran una relacion significativa entre un clima
organizacional desfavorable y mayores niveles de rotacion, particularmente
en las dimensiones de liderazgo, comunicacion y satisfaccion laboral. En
conclusion, el fortalecimiento del clima organizacional se identifica como
una estrategia clave para reducir la rotacion de personal y favorecer la
estabilidad laboral en la industria manufacturera de Tamaulipas.

Palabras clave: Clima organizacional, rotacion de personal, industria
manufacturera, capital humano.
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Abstract

Organizational climate plays a relevant role in the stability of human capital, particularly in
industrial contexts characterized by high operational demands and labor competitiveness. The
objective of this study was to analyze the relationship between organizational climate and staff
turnover in the manufacturing industry of the state of Tamaulipas, Mexico. The research was
grounded in organizational behavior approaches, motivation theory, and contemporary
organizational climate models, which emphasize the influence of employees’ perceptions of the
work environment on job satisfaction and retention. Methodologically, a mixed-methods
approach was adopted, using a cross-sectional and correlational design with a predominance of
quantitative analysis. Data were collected through a structured questionnaire based on Likert-
type scales to assess organizational climate dimensions, complemented by the analysis of
administrative turnover records and a qualitative component to contextualize the findings. The
results reveal a significant relationship between an unfavorable organizational climate and higher
levels of staff turnover, particularly in dimensions related to leadership, communication, and job
satisfaction. In conclusion, strengthening organizational climate emerges as a key strategy to
reduce staff turnover and promote labor stability in the manufacturing industry of Tamaulipas.

Keywords: organizational climate, staff turnover, manufacturing industry, human capital.

Introduccion

La industria manufacturera opera actualmente en un contexto marcado por una
competencia cada vez madas intensa, mayores exigencias de productividad y una demanda
constante de eficiencia en los procesos. De esta manera, estas condiciones han hecho que la
gestion del capital humano pase a desempenar un papel estratégico y, por ende, se convierta en
un pilar de apoyo vital si se pretende mantener una gran actuacién y competitividad a largo plazo
(Robbins y Judge, 2022; Dessler, 2020). Para funcionar de manera ideal, es indispensable
disminuir una multitud de defectos tipicos a la época. El mas esencial y priorizado en este
andlisis es la rotacion de personal. La razon para ello radica en el impacto directo de dichos
defectos en los sobrecostos de la produccion. En este caso, la rotacion de personal reduce el nivel
de los procesos de produccion y lleva a la destruccion o pérdida del conocimiento experimentado
adquirido del personal de apoyo (Salas-Vallina et al., 2021; Pedraza, 2020).

Se puede definir el clima organizacional como un constructo multidimensional que expresa las
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percepciones comunes de los trabajadores acerca de las politicas, practicas y circunstancias que
influencian el entorno en que desempenan su labor. En otras palabras, se refiere al liderazgo, la
comunicacion, la motivacion, la satisfaccion laboral entre otros, y a cdmo se combinan para
formar la realidad vivida todos los dias dentro de la organizacion (Schneider et al., 2021;
Tinoco-Plasencia, 2024). Segun la literatura empirica reciente, el clima organizacional favorable
se asocia con mayores niveles de compromiso y desempefio. Asimismo, la fuente de la confianza
que los trabajadores tienen en su lugar de trabajo puede traducirse a un mayor bienestar laboral.
El clima desfavorable dentro de la organizacién ha demostrado un incremento en la intencion de
rotacion y una reduccion en el rendimiento, lo que en muchos casos resulta en la pérdida de
talento, dadas las caracteristicas de los factores de produccion, los sectores con mano de obra
intensiva resultaran mas desactivados (Rumahorbo, 2025; Silvia y Cotter, 2021).

La revision de la literatura muestra un amplio consenso en torno a la relacion negativa entre el
clima organizacional y la rotacion de personal. Sin embargo, también pone de manifiesto ciertas
discrepancias respecto a cuales dimensiones del clima explican con mayor fuerza este fendémeno.
Mientras algunos estudios destacan el papel del liderazgo y la comunicacion, otros subrayan la
funcion mediadora de variables como la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.
Estas diferencias evidencian la necesidad de contextualizar los anélisis y de validar los modelos
teoricos mediante investigaciones empiricas desarrolladas en escenarios organizacionales
especificos (Garcia-Bernal el al., 2021; Zhang y Tjosvold, 2011; Tsoni et al., 2025).

La gestion del capital humano se ha convertido en una dimension estratégica clave para las
organizaciones. Esta tarea es especialmente importante en los sectores de produccion, ya que la
eficiencia de sus operaciones y la continuidad de los procesos estan directamente vinculadas al
desarrollo y rendimiento del personal. Ademas, en sectores como la industria manufacturera, los
trabajadores enfrentan a diario la presion por labores de produccion, calidad y tiempo
determinadas que dificilmente pueden evadirse. Por tanto, en la actualidad, la gestion de los
factores organizacionales vinculados con la permanencia del personal es, por ende, uno de los
desafios mas criticos para las empresas de este y otros sectores (Dessler, 2020; Robbins y Judge,
2022).

Diversos estudios han establecido que la rotaciéon de personal es uno de los mayores desafios
para las organizaciones industriales. Este no se refiere solo a los costos econdmicos derivados del
reclutamiento, seleccion y capacitacion de nuevos empleados, sino también al deterioro de la
productividad, la cohesion grupal y la transferencia del conocimiento organizacional a los
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miembros recién integrados. Si la tasa de rotacidn no es sostenible, se le dificultard a la
organizacion como tal consolidar sus fuentes de ventaja competitiva derivadas de competencias
clave, con la consecuente disminuciéon de su competitividad y desempefio en el largo plazo
(Hancock et al., 2013; Allen et al., 2021).

Dado este escenario, el clima organizacional surge como un constructo central para evaluar la
conducta del trabajo. Conceptualmente, el clima organizacional se define como “la suma de
percepciones compartidas desarrollada por los trabajadores sobre practicas, politicas y
condiciones que definen el entorno de trabajo”. Esas percepciones influyen directamente en las
actitudes, emociones y comportamientos de los empleados, lo que también da forma a su
disposicion, satisfaccion y deseo de estar en la organizacion (Schneider et al., 2021).

Por tanto, la literatura especializada especifica que el clima organizacional no es un fendmeno
unidimensional, sino un complejo de sus propiedades interrelacionadas. De las dimensiones mas
estudiadas en trabajos cientificos se puede nombrar el liderazgo, la comunicacion, la motivacion,

el reconocimiento, las condiciones y la satisfaccion laborales.

La forma en que estas dimensiones se relacionan determina la rutina diaria del trabajador y su
actitud general hacia el lugar de trabajo (Tinoco-Plasencia, 2024; Silvia y Cotter, 2021).

Estudios empiricos recientes han demostrado que un clima organizacional favorable se asocia con
mayores niveles de compromiso organizacional, mejor desempeinio individual y colectivo, asi
como con un mayor bienestar psicologico de los trabajadores. Por el contrario, cuando el clima es
percibido como negativo o poco estimulante, tienden a incrementarse la insatisfaccion laboral, el
desgaste emocional y la intencion de abandonar la organizacion, especialmente en sectores
caracterizados por altas cargas de trabajo y exigencias fisicas, como la industria manufacturera
(Rumahorbo, 2025; Salas-Vallina et al., 2021).

Desde la perspectiva del cumplimiento, la relacion entre clima organizacional y rotacion ha sido
bien documentada. A pesar de ello, sigue habiendo diferencias en cuanto a los mecanismos
especificos a través de los cuales el clima organizacional incide en la decision de salida del
trabajador. Mientras que algunos autores enfatizan en la influencia directa de dimensiones como
el liderazgo y la comunicacion, otros proponen modelos mas explicativos donde variables como
el gozo laboral y el compromiso con la organizacion oficia como mediadores entre el clima y la
intencién de rotacion (Tett y Meyer, 2020; Hom et al., 2020).

En cambio, la literatura mas antigua, sugirié6 que incluso la rotacion de personal en la que los

empleados deciden dejar la organizacion en eventos especificos no es una experiencia
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acumulativa, sino una reaccion a los estimulos inmediatos. Sin embargo, la literatura mas
reciente ha comenzado a trabajar en este problema desde una perspectiva integradora,
enfatizando la evaluaciéon acumulativa del entorno de trabajo. Es decir, los empleados
desarrollan creencias sobre qué tan bien fue la experiencia de presenciar, liderar, ser reconocido,
etc., en un proceso gradual en lugar de una respuesta aislada a un entorno particionado. Por lo
tanto, la probabilidad de rotacion de empleados se vuelve significativamente mas alta cuando la
mayor parte de sus creencias son negativas (Sanchez-Galvan et al., 2024).

En lo que respecta a la dindmica industrial, estas se vuelven especialmente complicadas. A raiz
de las estructuras jerarquicas estrictas, los horarios laborales extendidos y los métodos de
produccion altamente estandarizados, las empresas de producciéon pueden no brindar a sus
empleados la autonomia necesaria y crear una impresion definitiva de un entorno negativo. En
tal escenario, la calidad de la supervision y el liderazgo inmediato es un factor critico en la
formacion del clima organizacional y en la actitud del personal hacia la permanencia en la
empresa (Zhang y Tjosvold, 2011; Kim y Beehr, 2021).

Tal como ha ocurrido con el crecimiento en el resto del panorama latinoamericano, la
investigacion sobre clima organizacional y rotacion de personal en paises de habla hispana
latinoamericana ha vivido un auge en los tltimos afios. Varias investigaciones han demostrado la
importancia de factores psicosociales en la estabilidad laboral y el desempefio organizacional.
Trabajos recientes, han llamado especialmente la atencion acerca de la importancia de sumar a
diagnosticos organizacionales integrales variables humanas conectadas con resultados
productivos, en especifico en la industria; sin embargo, la evidencia obtenida para el norte del
México y, en particular, el estado de Tamaulipas sigue siendo escasa. Cabe destacar que la mayor
parte de los estudios locativos se encontraban a través de analisis descriptivos, o estar enfocados
en sectores no manufactureros, lo que no permite formar posibles estrategias para gestionar
aptitudes y talentos basdndose en una evidencia empiricamente (OCDE, 2022; Garcia-Santillan
etal., 2021).

Esta falta de investigacion empirica aplicada es especialmente relevante teniendo en cuenta la
importancia estratégica de la industria manufacturera para la economia de Tamaulipas y los
desafios asociados con la prohibicion de personal en un entorno de alta movilidad y
competencia. Por lo tanto, es vital realizar un estudio exhaustivo del clima organizacional como
un predictor de la rotacion de personal utilizando enfoques metodologicos confiables para
generar evidencia robusta y relevante para la toma de decisiones organizacionales.
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En regiones con alta concentracion industrial, como el estado de Tamaulipas, la evidencia
empirica reciente es todavia escasa y se ha ocupado, en lo fundamental, de estudios catalogados
como descriptivos. Esto reduce la posibilidad de desarrollar estrategias aplicadas a la
administracion organizacional y de retencion del talento humano, particularmente en contextos
de produccion complejos. (OCDE, 2022; Garcia-Santillan et al., 2021). Es en este escenario
donde se hace imprescindible promover investigaciones que articulen enfoques de métodos mas
robustos y ofrezcan evidencia empirica actualizada, con el objetivo de fortalecer los procesos de
toma de decisiones en las organizaciones.

De acuerdo con lo anterior, este trabajo tiene como objetivo esencial analizar la relacion entre el
clima organizacional y rotacion de personal en el subsector industrial del estado de Tamaulipas,
Meéxico. Para ello, este estudio se alinea a un enfoque aplicado que, con la finalidad de aportar
nueva evidencia empirica reciente para enriquecer el conocimiento cientifico en esta area y, al
mismo tiempo, generar implicaciones practicas directas para la gestion del recurso humano;
puntualizadas a mejorar condiciones de empleo y el rendimiento organizacional en contextos
industriales.

A través de lo revisado en el marco tedrico y contextual, se ha logrado establecer la importancia
de generar un acercamiento al abordaje empirico para analizar de una manera sistematica la
forma como el clima organizacional esta asociado a la rotacion de personal en un contexto
industrial especifico. Por lo tanto, este trabajo pretende aportar con evidencia empirica una
oposicion o confirmacion a los planteamientos tedricos recientemente abordados, puesto que se
aplica un disefio metodologico adecuado y acorde a los objetivos de la investigacion. En este
sentido, a continuacion, se describe los materiales y métodos, abarcando la perspectiva del

estudio, disefio de investigacion, poblacion y muestra, instrumentos y procedimientos de analisis.

Materiales y métodos

El objetivo de esta investigacion fue analizar la relacion referente al clima organizacional y
la rotacion de personal en la industria manufacturera de Tamaulipas, estado de México. Para la
consecucion del fin propuesto, se propuso una metodologia estructurada y coherente, disefiada
para asegurar la replicabilidad y establecer la confiabilidad de los resultados obtenidos, que, a su
vez, fue configurada sobre una base so6lida que permitié una interpretacion adecuada de estos
resultados.

En cuanto a las caracteristicas metodoldgicas generales del estudio, cabe recalcar que el mismo
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fue desarrollado en un enfoque mixto con un sesgo aplicado y una prevalencia cuantitativa, un
alcance correlacional y un disefio no experimental en términos de tipo transversal. Este tltimo,
fue el mas adecuado, ya que, dado que no se asumi6 y no recolectd informacién varias veces, no
se requeria la manipulacion de variables. Asi, el disefio mencionado permitia justamente ver
como se manifiesta en la realidad industrial el comportamiento del clima organizacional y su
relacion con la rotacion de personal. Al respecto, la poblacion fueron 2600 empleados.

El tamafio de la muestra se determin6 mediante la formula para poblaciones finitas, considerando
un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %. La seleccion de los participantes se
realizd mediante muestreo no probabilistico por conveniencia, estableciendo como criterio de
inclusion una antigiiedad minima de seis meses en la organizacion.

Para la recoleccion de datos se utilizd un cuestionario estructurado con escala tipo Likert de
cinco niveles, disefiado para medir las dimensiones del clima organizacional. De manera
complementaria, la informacion correspondiente a la rotacion de personal se obtuvo a partir de
registros administrativos proporcionados por las empresas participantes. En la tabla 1 se
presentan las dimensiones e indicadores considerados en el estudio.

Tabla 1. Dimensiones e indicadores del clima organizacional y la rotacion de personal

Dimension Indicadores principales

Liderazgo Estilo de direccion, apoyo del supervisor
Comunicacion Claridad de la informacion, flujo comunicacional
Motivacion Reconocimiento, incentivos laborales
Satisfaccion laboral Condiciones de trabajo, sentido de pertenencia
Rotacién de personal Bajas voluntarias, bajas involuntarias

El analisis de los datos cuantitativos se realizO mediante estadistica descriptiva e
inferencial, empleando medidas de tendencia central y coeficientes de correlacion para
identificar la relacion entre las variables de estudio. Los resultados permitieron evaluar el estado
del clima organizacional y su asociacion con los niveles de rotacion de personal en el contexto

manufacturero.

Con el proposito de representar graficamente la relacion analitica entre las variables del estudio,
en la figura 1 se presenta el modelo conceptual que orientd la investigacion, el cual ilustra la

influencia de las dimensiones del clima organizacional sobre la rotacion de personal.
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Figura 1. Dimensiones del clima organizacional

El modelo conceptual presentado en la figura 1 muestra al clima organizacional como un
constructo integrado por las dimensiones de liderazgo, comunicacion, motivacion y satisfaccion
laboral, las cuales influyen directamente en los niveles de rotacion de personal dentro del contexto
manufacturero.

Asimismo, para describir de manera secuencial el desarrollo del proceso metodologico seguido
durante la investigacion, en la figura 2 se muestra el procedimiento metodoldgico del estudio,

desde el planteamiento del problema hasta la interpretacion de los resultados.

Recogida de datos Preparacion de
datos

P Almacenamiento y organizacion de datos

) Segmentacion — Codificacion Andlisis inicial

)

Refinamiento sistema Analisis principal
— Indexado
Escritura ‘ » Relaciones
anotaciones entre codigos
Conceptos clave Anotaciones | Resultados
- Definiciones Modelos
e EEE]

Figura 2. Procedimiento metodologico del estudio Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a las consideraciones éticas, la investigacion se desarrolld respetando los
principios de confidencialidad, anonimato y uso responsable de la informacién. La participacion
de los colaboradores fue voluntaria y se les informd claramente sobre los objetivos y alcances del
estudio, asegurando que los datos recopilados fueran utilizados exclusivamente con fines
académicos.

Finalmente, entre las limitaciones del estudio se reconoce el uso de un disefio transversal, el cual
no permite establecer relaciones causales entre las variables, asi como la aplicacion de un
muestreo no probabilistico, lo que limita la generalizacion de los resultados. No obstante, estas
limitaciones no afectan la validez interna del estudio y los hallazgos obtenidos aportan evidencia

relevante para la gestion del capital humano en la industria manufacturera.

Resultados y discusion

Los resultados descriptivos del clima organizacional revelan diferencias significativas
entre las dimensiones de este indicador. Desde luego, las percepciones mas positivas
identificadas se centran en la comunicacién y el ambiente laboral. Este hecho indica que los
colaboradores reconocen la existencia de los canales de informacion efectivos y relaciones
interpersonales adecuadas para el desarrollo de sus actividades productivas. Dado el contexto
manufacturero de estas organizaciones, es necesario enfatizar la importancia de estos hallazgos;
en particular, la coordinacion y el flujo de informacidon oportuna son criticos para la eficiencia
operativa de las organizaciones y la continuidad de los procesos.

Por el contrario, las dimensiones de Liderazgo y Motivacidon presentan calificaciones menos
favorables, lo que indica algunas areas donde se pueden encontrar oportunidades para el liderazgo,
la accién y la retroalimentacion de los empleados, asi como para los mecanismos de
reconocimiento. Este resultado revela que, aunque la organizacion podria operar en condiciones
mas o menos estables, sigue existiendo algunas deficiencias en las practicas de gestion de los
activos humanos que pueden resultar fortuitas para el compromiso y la retencion del personal,

especialmente para los trabajadores en las funciones de operacion (tabla 2).
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Tabla 2. Resultados descriptivos de las dimensiones del clima organizacional

Dimension Media Desviacion estandar
Liderazgo 3.12 0.74
Comunicacion 3.85 0.62
Motivacién 3.05 0.81
Satisfaccion laboral 3.40 0.69
Ambiente laboral 3.90 0.58

El analisis de la rotacion de personal muestra que los niveles mas altos se observan en las
areas operativas y no, lo que se produce cuando las demandas laborales son elevadas y también
se producen cambios significativos en la supervision. Estos datos se correlacionaron con las
percepciones del clima organizacional, y la correlacion encontrd una relacion inversa; es decir, un
clima organizacional deteriorado estd estadisticamente correlacionado con un aumento en la
rotacion (tabla 3).

Tabla 3. Correlacion entre clima organizacional y rotacion de personal.

Dimension Coeficiente de correlacion (r)
Liderazgo -0.56
Comunicacion -0.38
Motivacion -0.59
Satisfaccion laboral -0.62
Ambiente laboral -0.41

Estos resultados también encuentran respaldo en los datos del analisis correlacional, en el
cual se encontraron correlaciones moderadas negativas entre la rotacion de personal y las
dimensiones de liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral. Por lo tanto, se puede sostener que
las mencionadas dimensiones pueden actuar como factores explicativos centrales fuertemente en
la permanencia de los colaboradores, ya que refuerza la idea de que la rotacion de personal no se
basa tinicamente en factores externos, sino que esta fuertemente influenciada por factores internos
de la organizacion.

Desde el punto de vista teorico, los resultados se colocan dentro de los presupuestos del
comportamiento organizacional y de la teoria de la motivacion, que sostienen que las
percepciones del ambiente laboral atacan directamente a las actitudes, al compromiso y la

intencidon de permanencia del personal. Mientras que la evidencia empirica recolectada corona
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los modelos de clima organizacional que lo conciben como un sistema de dimensiones
coadyuvantes, debilitado el liderazgo y la motivacion influyente afecta directamente a la
estabilidad laboral.

Asimismo, la discusion resulta congruente con la evidencia reciente almacenada en la literatura,
ya que asegura que la satisfaccion de los empleados con su labor y el compromiso organizacional
son predictores decisivos de su intencidén de rotacion, particularmente cuando hace referencia a
ciertas industrias especificas. Asi, la evidencia mas reciente valora que el liderazgo, con énfasis en
el liderazgo transformacional, e incluso otros factores como la calidad de la relacion supervision-
colaborador, modulan la percepcion del apoyo organizacional y la percepcion que los empleados
tienen de la justicia. Por lo anterior, estos factores son modulares en la permanencia del personal
y explican la estabilidad en entornos de alta rotacion de empleados, siendo también criticos en
procesos de transicion de trabajos de supervision, entre otros laborales.

Finalmente, desde una perspectiva aplicada, una de las implicancias relevantes de la evidencia
anterior es que las intervenciones y estrategias para reducir la rotacion del personal no deben
centrarse en aislarse, individual y relativamente de incentivos econdémicos. Es mejor priorizar
iniciativas mas integrales en términos de la administracion de la fuerza laboral, desde
convocatorias de liderazgo, sistemas de reconocimiento hasta gestionar un clima laboral
apropiado. También insta a los especialistas de relaciones laborales y personal a ejecutar medidas
concretas para mejorar las condiciones en esta industria dentro de poco tiempo. La idea
fundamental detras de estas propuestas es promover el fortalecimiento del clima laboral y la
estabilidad de nuestra estructura.

Con relacion a los antecedentes empiricos acumulados, los resultados de este estudio encajan
adecuada y congruentemente con los hallazgos fuertes procedentes de revisiones sistemadticas y
meta-analisis previos; ya que, en términos generales, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional parecen surgir sistematica y confiablemente como predictores de la intencion de
rotacion. Estos modelos parecen tener una particular aplicabilidad en contextos altamente
demandantes en términos operativos, como es el sector manufacturero. (Hancock et al., 2013;
Tett y Meyer, 2020).

Asimismo, se ha demostrado que “el liderazgo y la calidad de relacion entre lider y colaborador
son a su vez mecanismos claves de condicionamiento del efecto del clima organizacional sobre
la permanencia del personal a través de las percepciones de reconocimiento, justicia y apoyo
organizacional” (Hom et al., 2020; Salas-Vallina et al., 2021).
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Desde un punto de vista explicativo, estos resultados sustentan la idea de que la tasa de rotacion
de personal se debe no solo a factores externos ajenos al mercado laboral, sino también a
variables internas ajenas a la administracion organizacional. Concretamente, la literatura
reciente indica cémo los estilos de liderazgo no participativos, la falta de reconocimiento
y las bajas oportunidades de carreras profesionales conducen a la generacidén de una acumulacion
de evaluaciones negativas del entorno laboral, favoreciendo la probabilidad de salida voluntaria,
especialmente entre trabajadores operativos y con menor antigiiedad (De-La-Concha-Solis et al.,
2025).

En términos estratégicos y aplicados, los resultados son consistentes con la evidencia y la
literatura de que el talento de un individuo no puede ser retenido solo por incentivos econdmicos,
sino por la implementacion de practicas organizadas. Estos incluyen la evidencia de la conducta
del fortalecimiento del liderazgo, la motivacion y la relatoria organizada de la evidencia (Allen et
al., 2021; Deci et al., 2020).

El estudio también es un motivo de varias limitaciones. Primero, el analisis se realizd6 en un
contexto y un disefio transversal, por lo que no se pueden establecer relaciones causales
inalterables. Segundo, el uso de muestreo no probabilistico limita la generalizacién de los
resultados. Sin embargo, estas deficiencias no cuestionan la validez de los resultados y
proporcionan una base para futuras investigaciones en forma de estudios comparativos y

longitudinales en diferentes &mbitos de la industria.

Conclusiones

Los resultados del estudio permiten afirmar que el clima organizacional incide de manera
significativa en la rotacion de personal dentro de la industria manufacturera de Tamaulipas. En
particular, las percepciones que los trabajadores construyen sobre su entorno laboral influyen de
forma directa en su decision de permanecer o abandonar la organizacion. En este sentido,
dimensiones como el liderazgo, la motivacion y la satisfaccion laboral emergen como elementos
clave para comprender el comportamiento de la rotacion de personal en este contexto industrial.
Desde una perspectiva organizacional, estos hallazgos ponen de relieve la necesidad de que las
practicas empresariales no se orienten exclusivamente al cumplimiento de metas productivas.
Atender los factores humanos que configuran el clima laboral resulta igualmente relevante, ya que
el fortalecimiento del capital humano contribuye a generar entornos de trabajo mas estables y

funcionales.
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En el plano tedrico, la investigacion aporta evidencia empirica que respalda los modelos de clima
organizacional y los planteamientos del comportamiento organizacional, al demostrar que las
percepciones del entorno laboral constituyen un componente central de la estabilidad laboral en
ambientes industriales. Estos resultados refuerzan la importancia de considerar el clima
organizacional como un constructo explicativo en el andlisis de la rotacion de personal.

Desde el ambito practico, los resultados sugieren que las estrategias de gestion del talento
humano orientadas al fortalecimiento del liderazgo, el reconocimiento del desempefio y la
mejora de las condiciones laborales pueden convertirse en mecanismos efectivos para reducir la
rotacion de personal y favorecer la sostenibilidad organizacional. En conjunto, el estudio ofrece
un marco de referencia aplicado que puede apoyar la toma de decisiones gerenciales y orientar el
disefio de futuras intervenciones organizacionales dirigidas a incrementar la permanencia y el
compromiso de los colaboradores en el sector manufacturero.

Desde una perspectiva interpretativa, se podria argumentar que la rotacion de personal surge de
las evaluaciones acumulativas que llevan a cabo los colaboradores sobre su entorno laboral. La
falta de reconocimiento, la participacion de los estilos de liderazgo y las oportunidades de
desarrollo profesional restringidas generan percepciones negativas que, a lo largo del tiempo,
aumentan el riesgo de desvinculacion estando presente de una manera marcadamente mas

notable en entornos productivos con un alto grado de esfuerzo fisico y operativo.
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