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Resumen

El proposito de la presente tesis fue determinar los factores del salario
emocional que mejoran la retencion del personal perteneciente a la generacién X'y
de la generacién Y en el Area Metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn, México.
Esta investigacion fue enfocada en el personal directivo de las empresas de
manufactura, comercio, servicios, educacion y gobierno en el Area Metropolitana de
Nuevo Ledn. Para determinar las variables independientes que influyen en la
variable dependiente en este caso retencidén del personal, se consulté literatura
actualizada en base de datos de la UANL, CONACyT y Emerald, a partir de la cual
primeramente se construy6 el marco teorico, en donde se demostré que estas eran:
sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, home office y
balance entre vida y trabajo. Ya determinadas las variables se estableci6 el modelo
que explica el problema de investigacion y se indic6 cual era el método de analisis
para llegar a la solucion del problema de investigacidn y se indicé cual era el método
de analisis para llegar a la solucidén del problema planteado. En esta investigacidon
se selecciono el método estadistico de regresion lineal multiple. Posteriormente se
realizé el instrumento de medicién, el cual fue validado primeramente por expertos
y posteriormente fue aplicado a una muestra piloto para corroborar su fiabilidad. Ya
comprobada la fiabilidad del instrumento de medicién, este se aplicd a la muestra
total seleccionada para la obtencion de datos, los cuales al ser analizados mediante
el método estadistico de regresion lineal multiple arrojaron como resultados las
variables de impacto en las dos generaciones estudiadas. Para la generacion X las
variables que tienen impacto en la variable dependiente retencién de personal fue
sentido de pertenencia, ambiente social y flexibilidad de horario. Para la generacién
Y las variables que inciden en la retencibn de personal fueron sentido de
pertenencia, ambiente laboral, home office y balance entre vida y trabajo. Con lo
anterior mencionado esta investigacion proporciona a los gerente de recursos
humanos herramientas para retener al personal de las generaciones antes
mencionadas aplicando las estrategias adecuadas para ello.



INTRODUCCION

En los tiempos actuales la retencién de personal es uno de los principales
desafios a los que se enfrentan las organizaciones, esto debido a que las empresas
estan en un momento en que cuatro generaciones estan conviviendo en el entorno
laboral, cada una de estas generaciones crecieron y desarrollaron en ambientes

diferentes que provoca que sus valores y motivacion sean diferentes entre si.

Con respecto a lo anterior cabe mencionar que las personas de las nuevas
generaciones son mas conscientes de los factores emocionales en su area de
trabajo, buscan un equilibrio entre los beneficios sociales y los econémicos, buscan
conectar en la empresa a través de sentir que pertenecen a la organizacion, que su
entorno laboral sea de calidad y que existan politicas de equilibrio entre vida y
trabajo y flexibilidad laboral, factores que pertenecen al salario emocional. A lo largo
de la investigacion, se analizaran los factores del salario emocional que mejoran la
retencion de personal de las generaciones “X” y “Y” que laboran los niveles

directivos en instituciones del Area Metropolitana de Monterrey.

El objetivo de esta investigacidn es evaluar los factores del salario emocional
que mejoran la retencién del personal directivo perteneciente a la generacién X'y
generacién Y en las instituciones publicas y privadas del Area Metropolitana de
Monterrey. Para el logro de este objetivo, la presente tesis se presenta en cuatro
capitulos. En el primer capitulo se plantean los antecedentes y el mapa mental del
planteamiento del problema. Se menciona la pregunta central de investigacién, asi
como sus objetivos y alcance de esta. En el segundo capitulo se muestran los
estudios tedricos y empiricos que se han realizado en torno al tema de investigacion
y de las variables de estudio. En el tercer capitulo se detalla la metodologia utilizada,
para la cual se diseid un instrumento de medicién, se llevd a cabo la
operacionalizacién de las variables para su evaluacion. En el capitulo 4, se propone
un modelo de regresion lineal multiple, utilizando la herramienta IBM SPSS 21.

Finalmente se hace una discusion de resultados encontrados y recomendaciones



para las empresas con respecto a la retencién de personal en instituciones del Area

Metropolitana de Monterrey.



CAPITULO 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

En este capitulo se presentara un esquema del planteamiento del problema,
iniciando con los antecedentes, los cuales deberan explicarse con base en lo
encontrado en la literatura, se expondran hechos actuales que contextualizan el
problema, las causas y consecuencias del problema a estudiar y el mapa mental.
También, se presentara el planteamiento tedrico del problema incluyendo la
justificacion teérica y aplicada de las variables dependientes e independientes. Se
declararan la pregunta de investigacion, los objetivos metodol6gicos y especificos,

asi como el planteamiento de la hipétesis general.

1.1 Antecedentes del problema para Investigar

Actualmente las organizaciones se encuentran en un entorno globalizado,
que exige que se logre tener una ventaja competitiva frente a sus competidores que
buscan el liderazgo. Es por esto por lo que el talento humano se convierte en el
eslabdén que fortalece con sus habilidades y capacidades esta competitividad. Sin
embargo, las empresas se concentran en los salarios econémicos para mantener el
a los empleados y esto solo disminuye la retencién del personal ya que en la
actualidad las nuevas generaciones buscan otros aspectos tales como flexibilidad
de horario, balance entre vida y trabajo para seguir en su trabajo (Nolazco y
Rodriguez, 2020).

En relacion con lo anterior, hoy en dia las personas permanecen en sus
trabajos no solo por el dinero, hay otros factores que tienen que ver mas con su
bienestar emocional que con su sueldo. Entre los factores que inciden en la
retencion del personal se encuentran: un ambiente laboral agradable, mejores
condiciones de trabajo, ser reconocidos y sentirse parte de la empresa, tener un
equilibrio entre su trabajo y su vida personal, mejores horarios de trabajo y la
posibilidad de trabajar desde casa (Diaz y Quintana, 2021).

Como consecuencia de los anteriores, las pérdidas por no retener personal
en Estados Unidos ascienden a 605,000,000 millones de ddlares al afio (Deloitte.
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2017). Ademas, en estudios del Work Institute (2018) se muestra que el 12% de los
empleados pertenecientes a la generacion Y abandonan la organizacién por no
encontrar un balance entre su trabajo y su vida personal, el 11% renuncian a sus
empleos por un mal ambiente laboral, el 85% considera que el sentido de
pertenencia es un factor importante para permanecer en la empresa. Por su parte,
en Europa y América asignan un porcentaje importante de sus presupuestos en
programas de retencidn para evitar pérdidas econémicas provocadas por la fuga de
talento; Francia 51%, ltalia 45%, Alemania 30%, Esparia 18%, Canada 16%, Suecia
11%, Estados Unidos 1%, en contraste con México que solo invierte <1% (OCDE,
2020).

1.1.1 Hechos actuales que contextualizan el problema

Segun datos del INEGI en la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE, 2020) la poblacién total durante el primer semestre del 2019 en Nuevo Leodn
es de 5,606,741 y la Poblacion Econédmicamente Activa (PEA) es de 2,613,855. En
la tabla 1 se muestra el nimero de deserciones laborales en un mismo periodo por
factores de ambiente laboral, flexibilidad de horario, home office y balance entre
vida y trabajo en Nuevo Ledn segun la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo
(ENOE, 2020).

Tabla 1. Numero de desercién laboral por grupos de edad en Nuevo Ledn

Generacion X Generacion Y
Factor Periodo
40-57 23-39

1er Trimestre 2019 18,001 34,036
Ambiente laboral

1er Trimestre 2020 29,555 38,578
Flexibilidad de horario 1er Trimestre 2019 21 ,699 52,268
y home office 1er Trimestre 2020 26,043 56,748

1er Trimestre 2019 22,098 70,590
BVT

1er Trimestre 2020 29,738 103,486

Fuente: Elaboracion propia con informacién del ENOE (2020).



En concordancia con lo anterior, segun datos del INEGI (2020) la Poblacion
Economicamente Activa (PEA) en México es de 57, 349, 577 de los cuales el 22.7%
pertenecen a la Generacion Y, de la cual se espera sean el 75% de la fuerza laboral
para el 2025. Algo similar son los datos que presenté Deloitte (2017) que sefialaba
que el 38% de este grupo de edad pretenden abandonar su empleo actual y solo
25% espera permanecer en la misma empresa maximo 5 afos, la causa de esto se
debe a que prefieren empresas que les permita pasar menos horas encerrados en

una oficina, motivo por el cual es relevante saber que los retiene en sus trabajos.

De igual manera, segun la encuesta de Kelly Services TELM (2019) el 50%
de los entrevistados permanecié en un periodo entre 3 y 5 afios en su ultimo trabajo,
un 12% estuvo al menos 6 meses y el 38% entre 3 y 5 meses. En este estudio se
encontrd que para la generacion Y es mas significativo un trabajo flexible, el home
office y el tiempo libre que le permita lograr un balance entre lo personal y laboral

como factores decisivos para permanecer en un empleo.

Por otro lado, Deloitte (2017) aplicé una encuesta en 10,455 empleados de
36 paises la cual arroj6 que el 42% de los integrantes de la generacion X para
permanecer en una empresa buscan oportunidades para aprender y desarrollar
habilidades, asi como compensaciones justas, en cambio, el 66% de los jovenes de
la generacion Y desean permanecer en el mismo periodo siempre y cuando la
empresa les ofrezca horarios flexibles que les permitan tener un balance entre vida

y trabajo.

Algo semejante ocurre con datos del U.S Department of Labor (2020) que
destaca que la tasa de retencion de personal en Estados Unidos es del 90% en
empresas de la industria de finanzas, seguros, educacion, manufactura, alimentos,
hotelera y gobierno, segun datos del 2018, el 30% de las nuevas contrataciones
permanece en promedio 6 meses y el 25% de los empleados de la generacion Y
han tenido mas de 5 trabajos lo cual representa un costo de $600 mil millones al
ano. Por su parte, Willis Towers (2019) encontré que el 60% de quienes pertenecen



a la generacion Y estan abiertos a nuevas oportunidades de trabajo contra un 45%

de los de la generacion X (Willis Towers Watson, 2019).

Segun datos de la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econdémico (OCDE, 2022) la tasa de empleo en México es del 61.9% la cual
considera a las personas en edad para trabajar (15 a 64 anos), y aunque durante el
ano 2020 la tasa de retencidén de personal ha aumentado en un 10% con respecto
a los ultimos cinco afos, la productividad bajo en 8.8% esto debido a que el
confinamiento por COVID-19 increment6 las horas de trabajo y afectd el balance

entre vida y trabajo.

a) Salarios de los empleados

En México los salarios se componen en primer lugar del salario econémico el
cual Ley Federal del Trabajo (LFT) en el articulo 82 lo define como la retribucidn
que percibe el trabajador por parte del patron, este salario puede ser fijo, variable y
mixto. Ademas, existen prestaciones emocionales (compensaciones no monetarias)
es decir el salario emocional, que busca satisfacer las necesidades personales y
profesionales y que procura una mejora calidad de vida y salud a quien lo percibe
(Salvador, Torrens, Vega y Norona, 2021).

Salario emocional

Cabe sefalar que esta investigacion se enfoca en el salario emocional, esto
debido a que en los ultimos anos lo que motiva a los empleados actuales es disponer
de una mayor flexibilidad de horario y un adecuado balance entre la vida y trabajo y
otros aspectos emocionales (OCDE, 2022). Es necesario recalcar, que las politicas
organizacionales son clave para retener al personal, especialmente en puestos de
nivel jerarquico alto en donde el salario econémico ya no es un factor para que el
personal permanezca en su puesto, por consiguiente, la estructura organizacional

requiere un cambio en el esquema de compensaciones que tenga un complemento



emocional que motive y satisfaga al trabajador a decidir permanecer en la empresa
(Ferris, Harris, Russell y Maher, 2018).

Debido a lo mencionado en el parrafo anterior, las empresas estan trabajando
en implementar programas atractivos para el personal y con ello se busca lograr un
sentido de pertenencia, un ambiente laboral agradable, flexibilidad de horario,
compensaciones competitivas, oportunidad de desarrollo, politicas para hacer home
office, programas de balance entre vida y trabajo que mantengan niveles altos de
retencion de personal (Madero, 2019; O Sullivan, 2019; Chung y Van Der Hust,
2018; Oludayo,Falola, Ahaka y Fatogun, 2018).

Es necesario definir el salario emocional, para Rodriguez (2017) son los
incentivos no econdmicos que se da a los trabajadores de una organizacion se
encuentren motivados al tener un buen ambiente laboral, jornadas de trabajo
flexibles, mejor calidad de vida. Por su parte, De Sousa, Ledimo y Martin (2018) lo
define como las acciones de la empresa para crear un ambiente laboral en el que
los empleados se sientan satisfechos y contentos lo que contribuye a que

permanezcan a largo plazo en sus puestos y se cumplan los objetivos establecidos.

Por su parte, Suarez (2016) manifiesta que el salario emocional incide en la
retencion del personal en las empresas que implementan prestaciones emocionales
tales como: capacitacibn, comunicacion, reconocimiento, ambiente laboral
adecuado, flexibilidad de horario y un trabajo desafiante logran mayor fidelidad al
trabajo, en consecuencia, aumenta el nivel de retencién y mejora la competitividad

de la organizacion.

En ese orden de ideas, Silvestre y Cruz (2016) sefiala que existe una relacion
entre la retencién del personal, el salario emocional y las tres generaciones que
convergen actualmente en las organizaciones. Esta convivencia es fuente de
innovacion para la empresa, como la formacién de equipos de trabajo eficientes, sin

embargo, también se presentan fricciones entre ellos ya que los motivan deseos,



intereses y expectativas distintas lo cual genera conflictos que influyen en la tasa de

retencion.

Por consiguiente, en México 8 de cada 10 empresas esta trabajando en
establecer politicas de salario emocional para aumentar los niveles de retencién de
personal y obtener un crecimiento del en la productividad, el resultado de
implementar dichas estrategias es tener trabajadores comodos y felices y genera
beneficios tales como: menor rotacidbn de personal, mejora la reputacion de la
empresa, hay un mayor sentido de pertenencia, fomenta el trabajo en equipo y se

crea un ambiente laboral agradable para trabajar (Stein y Rabago, 2021).

b) Generaciones
Con respecto a las generaciones de estudio en la tabla 2 se muestran las

edades de cada una de ellas.

Tabla 2. Comparacién de Edad de Generaciones

Generacion Epoca Edad
Generacion X 1965-1982 40-57
Generacion Y 1983-1999 23-39

Fuente: Elaboracion propia adaptada de Silvestre y Cruz (2016)

Segun datos mostrados por United States Census Bureau (2016) el 21% de
la poblacién mundial pertenece a la generacién X, que les tocé vivir en un entorno
familiar complicado, crecieron en un hogar de padres divorciados o ausentes por las
largas jornadas laborales, el entorno en el que desarrollaron era cambiante e
inseguro, son personas materialistas y no tan exitosos como los Baby Boomer, en
cuanto al trabajo, maduros, profesionales preparados, a ellos su trabajo los
autodefine, para este grupo de edad es valioso el reconocimiento, buenas
evaluaciones de desempefio y es importante tener buenas relaciones con sus

compainieros.



En este mismo estudio el United States Census Bureau (2016), se encontré
que la generacion Y son el 40% de la poblacion mundial, fueron educados en un
entorno familiar de apoyo, por lo que tienen confianza en si mismos y mentalidad
ganadora. Se preocupan mucho por el ambiente y la ecologia, son honestos y
exitosos, en lo laboral buscan destacar y ser promovidos en periodos cortos, han
tenido experiencias de intercambio en otros paises lo que ha desarrollado en ellos
una gran apertura a la diversidad, sus intereses personales estan sobre los de su
lugar de trabajo, valoran la flexibilidad, no funcionan en estructuras rigidas y buscan
un trabajo interesante (Madero, 2019). En la tabla 3 se muestra la comparacién
entre los factores que influyen en cada una de las generaciones de esta

investigacion.

Tabla 3. Comparacién de factores que influyen en cada generacién

Generacion X Generacion Y
Respeto de mis superiores Balance entre vida y trabajo
Estabilidad laboral Responsabilidad social
Retroalimentacién Buen ambiente laboral
Buen sueldo Sentido de pertenencia
Oportunidad de Promociones Flexibilidad de Horario
Que el trabajo sea interesante Trabajo desafiante

Fuente: elaboracion propia adaptada de Lopez (2018), Marita y Kerr (2018), Madero (2019)

Como se ha mencionado anteriormente, estas generaciones conviven en su
trabajo, sin embargo como tienen una vision diferente del trabajo, les motivan
diferentes cosas lo que provoca conflictos entre ellos, en la actualidad tanto personal
de las dos generaciones ocupan puestos directivos, gerenciales y de nivel jefatura
pero para retenerlos las organizaciones deben tener planes de accion pertinentes,
por ejemplo para los de generacion X, un factor importante es el reconocimiento y
una remuneracién econdmica alta, en cambio para los de la generacion Y el salario

econdmico ya no es suficiente y buscan una conexién emocional con el trabajo a
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través del sentido de pertenencia, buen ambiente laboral, flexibilidad de horario y
un balance entre vida y trabajo, es decir un salario emocional (Nolazco y Rodriguez,
2020).

1.1.2 Causas y Consecuencias del problema a investigar

Sin duda, las empresas enfrentan el reto de lograr una ventaja competitiva
entre sus competidores, por ello, establecer politicas que aumenten los niveles de
retencion para personal tiene un papel preponderante en la gestién del capital
humano, la fuga de empleados de las companias tiene un alto costo econémico
disminuye la productividad, ademas, se pierde experiencia, habilidades vy
conocimientos valiosos para la compafia (Butt, Lodhi y Shahzad, 2020).

Cabe mencionar que entre las razones organizacionales para abandonar una
empresa se encuentran el sueldo, la oportunidad de ascenso, un mal liderazgo de
sus superiores y el estrés en el trabajo, con respectos a los motivos personales se
encuentran la rigidez de horario, el estar demasiado tiempo en la oficina, no tener
tiempo libre para pasarlo con familia y amigos, malas relaciones con sus

comparneros (Kelly Services, 2019).

Concerniente a los factores que mejoran la retencién de personal se
encuentra el sentido de pertenencia, los trabajadores quieren ser parte de la vision
de la organizacion, compartir los valores organizacionales, asi como ser tomados
en cuenta para las decisiones de la empresa, la falta de estos factores provoca baja
productividad y fuga de talento (Scoulas, 2021). Otro factor importante es el
ambiente laboral, la falta de un entorno adecuado para trabajar provoca estrés,
insatisfaccion y desmotivacién que son las principales razones que disminuyen la

tasa de retencion del personal (Naz, Li, Nisar, Khan, Amhad y Anwar, 2020).

Como se menciono6 en los parrafos anteriores, para los que pertenecen a la
generacion Y es importante que las empresas tengan programas de flexibilidad de

horario, para organizar sus actividades, aquellas organizaciones que tienen horarios
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rigidos presentan problemas de ausentismo y llegadas tarde del personal que se
traducen en sanciones econdmicas que provocan la salida voluntaria del personal
(Madero, 2019). En cuanto al home office, aquellos centros de trabajo que no
cuenten con politicas de este tipo de practica provoca que aumente el ausentismo,
la rotacion de personal y la productividad, ya que los trabajadores sienten que no

se atienden sus necesidades emocionales (Chung y Lipe, 2020).

Otro factor que impacta la retencién del personal son los programas de
balance entre vida y trabajo, no contar con ellos tiene un efecto negativo en el
personal, ya que los extensos horarios de trabajo no permiten que tengan horas de
calidad con la familia o tiempo libre esto provoca enfermedades de tipo emocional
como el estrés crénico, cansancio y ansiedad que terminan con la renuncia del
trabajador y baja la tasa de retencién de la organizacion (Marx, Reinmann y Diewald,
2021).

1.1.3 Grafica de causas y consecuencias del problema a investigar

En el mapa mental del problema a estudiar (fig. 1) se muestran las
situaciones laborales y personales de los trabajadores que influyen en la

disminucion de retencidn del personal en las organizaciones.

Desempefio Actitudes

ineficlente negativas Lo -
Evaluaciones de \ ey — rd Trabajo poco

desempefio injustas \ _— —~—_ P retador
\ = - Mala cultura
_ _J Insatisfaccion
reconocimiento
Laboral =
Poca cportunidad /
de desarrollo
Incurnplimiento
e Ausentisma dﬂo‘arlo Causas
= Personal N ----.__ | Jornadas de trabajo | _— trabajo
Ausentismo - inadecuadas .
/
/
T / Consecuencias
. /
S / Bajo desempefio Rotacidn de Causas
quitative . - /S laboral Personal —
— = ¥
- Compensaciones |/ : ~
[Feammer | eesanes : -
. —— efectivas
femunerciones [] consecuencias Proc =
poco competitivas . Ineficientes T 7T = Falta de induccién

[ causas

Figura 1. Situaciones laborales que influyen en la retencion laboral.
Fuente: Elaboracién propia.
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1.2 Planteamiento tedrico del problema de investigacion

La falta de un salario emocional adecuado se relaciona en forma negativa
con la retencién del personal perteneciente a la generaciéon X y a la generacion Y,

del Area Metropolitana de Monterrey, Nuevo Leén, México.

1.2.1 Antecedentes Tedricos de la variable dependiente la Y Retencion
de Personal

La retencion del personal se logra a través de implementar practicas que
eviten la fuga de empleados que han desarrollado conocimientos en la organizacion,
conocen su funcionamiento y proyectos de esta, al fugarse personal de la empresa
a otros centros de trabajo baja la retencion del personal, lo que provoca una pérdida
de econémicos y capital; lo que pone en evidencia las deficiencias en los procesos
de gestién de capital humano (Garcés, Londono, Méndez y Martinez, 2016).

Por lo anterior, las organizaciones enfrentan tres desafios, en primer lugar, el
entorno laboral que exige que los empleados tengan habilidades en tecnologia y
digitalizacién de la informacidn; segundo retener a la gente de las generacion Y que
cuentan con estas capacidades y son flexibles a los cambios pero también son
menos leales que sus generaciones antecesoras ademas, lograr que las dos
generaciones complemente sus conocimientos; y tercero crear employer branding
ya que estos jovenes buscan empresas que les ofrezcan un sentido de pertenencia,
un ambiente laboral agradable, flexibilidad de horario, home office y balance entre
trabajo y vida personal, que empresas con procesos rigidos no les ofrecen a su

personal (Marx, Reinmann y Diewald, 2021).

Con respecto a la retencion del personal Méndez, Rivas y Ramirez (2014), la
definen como el movimiento de entrada y salida permanente de los trabajadores en
un lapso de tiempo, se obtiene dividiendo el nimero de empleados que ingresaron
a las empresas en un periodo determinado entre las personas que se mantienen en

ese periodo multiplicado por cien, esto permite conocer la estabilidad de la
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compafhia y tomar medidas para retener las habilidades, experiencia y conocimiento

que le daran a las organizaciones ventajas competitivas.

La retencion del personal es una de las actividades prioritarias de la gestion
de recursos humanos, para mantenerlos motivados se debe garantizar que el
personal permanezca en la organizacidn y para conseguirlo deben politicas flexibles
y programas de incentivos inteligentes que promuevan el bienestar emocional del
empleado (Madero, 2019; O ‘Sullivan, 2019; Chung y Van Der Hust, 2018; Oludayo,
2018).

Para comprender lo anterior es importante conocer las teorias motivacionales
que apoyan la retencién de personal, estas se clasifican en de contenido y procesos
cognitivos. Las primeras se basan en todos los aspectos que motivan a las
personas, las segundas en los procesos de pensamiento que motivan a los
individuos (O"Sullivan, 2019). La retencién del personal se asocia con las teorias de
contenido debido a que se toma en cuenta la motivacion intrinseca y extrinseca que
se relaciona con el salario emocional y que impactan la decision de permanecer o

abandonar un trabajo (Chung y Lipe, 2020).

De las teorias de motivacién mas estudiada es la de Maslow (1943) puesto
que, ayuda a interpretar por qué las personas actian de determinada forma en el
trabajo. Estas necesidades humanas siguen una jerarquia: fisiolégicas, seguridad,
sociales, autoestima y autorrealizacién. Se vuelve un impulso prioritario en la
medida que estas son satisfechas, ascendiendo de las necesidades inferiores que
al quedar satisfechas ascienden a las de orden superior, respecto al trabajo se
asocian de la siguiente forma: fisiologicas al salario, seguridad a la parte emocional
y material, de pertenencia al afecto y autorrealizacién al desarrollo personal
(Baptista, Galvez e Hinojosa, 2010).

Por otro lado, la teoria de Herzberg, Mausner, Peterson & Capwell (1957)

establece que existen dos factores que influyen en el nivel de motivacion, los
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factores de higiene que incluyen aspectos como el tipo de supervision, las
relaciones interpersonales, el salario, las politicas de la empresa, las condiciones
de trabajo, y la seguridad; y los factores de motivacion como lo son el
reconocimiento, el desarrollo y las progresiones laborales. En la figura 2 se
muestran los factores de motivacién e higiene y la relaciéon que tienen con el salario

emocional.

/ Factores \ / Factores Higiénicos \

Motivacionales
Administracidn Mit‘lcas de la

organizacion

Factores econamicos

Factores sociales, interaccién y

convivencia

Factores econdomicos

Condiciones de trabaj
Ambiente

Identificacién con la empresa
Reconocimiento
Desarrollo personal
Oportunidad de carrera
Mayor control del puesto vy lo
personal
Oportunidades de logro

labaral

Sentido de
pertenencia Flexibilidad de
horario
Balance entre
\ vida y trabajo / \ Home office /

Figura 2. Teoria de los dos factores de Herzberg y factores del salario emocional
Elaboracion propia adaptada de Manso (2002); Herzberg et al. (1957)

Otra teoria es la de Khan (1992) se conoce como la teoria del significado del
trabajo es mayor si éste le exige mas, para explicarlo hay cuatro dimensiones,
atencién plena, conexion con otras personas y el trabajo, integracién y focalizacién.
Una persona permanecera mas tiempo en una empresa si existe un buen entorno
organizacional, si se conecta con sus comparneros y con el trabajo, si se siente
integrada y satisfecha al reconocerse su trabajo, la persona permanecera en su
empleo en la medida en que logra el autoconocimiento y, por ende, su crecimiento
personal (Quiroz, 2019).

1.2.2 Antecedentes de investigaciones tedricas de retenciéon de
personal con respecto a las variables independientes propuestas

En lo que respecta a los factores del salario emocional, el sentido de
pertenencia, el cual es el prestigio y reputacién de la compania en la sociedad, la

ética y responsabilidad social, planes de desarrollo para trabajadores, que exista
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congruencia entre los valores organizacionales y su cumplimiento (Madero, 2019).
Cabe mencionar que este se presenta cuando el empleado hace propios los valores,
la vision, la cultura organizacional y se identifica con la empresa creando lazos

afectivos con la misma y permanece en la organizacion (Bocigas, 2019).

Con respecto a lo anterior, Madero (2019) realizaron un estudio en la
Universidad de Guanajuato a 1,522 personas de las cuales 1,194 eran personal
administrativo y 328 profesores entre 39 y 52 anos (Gen x) usando un modelo de
regresion logistica y la plataforma NCSS se encontré6 una relacién positiva y
significativa entre retencion de personal y sentido de pertenencia, el resultado fue
de R?=0.8399, p<0.001.

Otro de los factores del salario emocional asociado a la retencion del personal
es el ambiente laboral, es decir las relaciones de trabajo entre superiores y
subordinados, ademas de las condiciones del entorno fisico y los beneficios sociales
(Castillo, Pardo, Pérez y Novoa, 2017). Por su parte Madero y Olivas (2016)
realizaron una investigacion en una Universidad del Noreste de México a jovenes
de entre 22 y 25 de edad pertenecientes a la Generaciéon Y, para determinar la
relacion entre retencidén de personal con la variable antes mencionada a través de
una correlacién Pearson en el SPSS v18 se encontrdé una relacion positiva y
significativa con R=0.60 p<0.001

Con respecto a la flexibilidad de horario, que es la facilidad que ofrece un
empleador a su personal de decidir la jornada laboral en la cual realizara su tarea,
pudiendo generar un impacto positivo en el empleado pues se siente motivado y
satisfecho, y a su vez, encuentra un balance entre el trabajo y su vida personal; con
respecto a la empresa, favorece la retencidén del personal de la empresa (Mazloum
e Isea, 2018).

En lo referente a esta variable, Pérez, Vela, Abella y Martinez (2015)
realizaron un estudio en Espafa a 322 empleados de empresas maquiladoras de
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40 afnos en promedio (gen. X) se buscé la relacidn entre la retencion de personal y
la flexibilidad de horario, para ello se usé el método de ecuaciones estructurales en
PLS cuyo resultado fue de R2= 0.520 p>0.05 se comprobd que hay una relacién

positiva y significativa.

Con respecto a la variable home office se encontraron estudios de Madero y
Barboza (2015); Madero y Olivas (2016) que sefalan que hay una relacién con el
desempeno y la satisfaccion laboral pero no con la retencién del personal. Otro
estudio es el de Madero (2019) en el cual se diseié un instrumento para relacionar
el home office y la retencion del personal, el cual ya se valido, pero aun esta en la
fase de aplicacién del instrumento. Otras investigaciones han comprobado la
relacion entre home office y la atraccion o rotacién de personal pero que han
comprobado coémo se relaciona con la retencion de la persona. (Suarez 2016;
Santillan, 2017).

Otra de las variables del salario emocional que se asocia a la retencion del
personal es el Balance entre vida y trabajo (BVT), las personas actualmente
prefieren trabajar en centros de trabajo que tengan politicas que se adapten a sus
necesidades y que les permitan equilibrar su vida profesional y personal (Rodriguez,
2016; Mazloum e Isea, 2017). Sobre esta variable Mufioz y Tristan (2017) realizaron
una investigacion a 500 personas en un hospital chileno cuyas edades oscilaban
entre 28 y 50 afos (gen. Xy gen. Y) para determinar la influencia del balance entre
vida y trabajo en la retencion del personal, se hizo un estadistico descriptivo en
Excel, donde el 41% contest6é que la existencia de programas de balance entre vida

y trabajo es importante para permanecer en su trabajo.

En el proceso de revision de articulos, se han encontrado estudios
cualitativos y cuantitativos en los cuales se ha analizado la relacién entre los
factores del salario emocional y la retencién del personal, en los que se ha
encontrado una relacién de estas variables y el sentido de pertenencia, ambiente
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laboral, flexibilidad de horario y balance entre vida y trabajo (Presbitero, Roxas &
Chadee, 2015; Madero y Barboza, 2015; Madero 2019).

En lo que respecta al home office y retencion del personal, Madero y Olivas
(2016) hicieron una investigacion, pero no encontraron una relacion significativa
entre ambas. También, Sanchez, Montenegro y Medina (2019) realizaron un estudio
cuantitativo entre jovenes de la generacion Y, en el cual encontraron (hasta el
momento de su estudio) que las practicas de home office influye en el aumento de
la productividad, pero no se relaciona con la retencién de personal. Segun, Madero
y Barbosa (2015) hay pocos estudios de home office y retencidén de personal debido
a que el trabajar fuera del centro de trabajo trae problemas de falta de identidad
laboral y personal, asi como bajo rendimiento (Madero y Barboza, 2015; Madero,
2019).

Sobre este mismo tema, Aquije-Nifio (2018) manifiesta que el home office
surge en un momento en el cual los de la generaciones “X” y “Y” conviven en el area
laboral y no impacta de la misma forma en cada una de ellas, entre las ventajas
para las empresas especialmente en la eficiencia del personal y en la motivacién,
especialmente en los jévenes de la generacidén Y, no asi en las generaciones que
les anteceden, por eso no es un factor que impacte directamente en la retencién del
personal, hasta el momento hay un vacio de informacién en la relacion de estas dos
variables y por ello en este estudio estd encaminado a encontrar una relacién

positiva entre ellas.

1.3 Pregunta Central de Investigacion

¢, Cuales son los factores del salario emocional que mejoran la retencién del
personal perteneciente a la generacion X y a la generacion Y?

1.4 Objetivo General de la Investigacion

18



Determinar los factores del salario emocional que mejoran la retencién del
personal perteneciente a la generacién X y de la generacién Y en el Area
Metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn, México.

De este objetivo se desprenden los objetivos metodolégicos y especificos

que se presentan a continuacion:

1.4.1 Procesos Metodolodgicos de la Investigacion

e Analizar los antecedentes del problema a investigar.

e Revisar el Marco Tedrico (teorias e investigaciones aplicadas).

e Elaborar un instrumento para la medicién de las variables.

e Validar el instrumento y aplicarlo a la poblacién seleccionada.

e Analizar los resultados estadisticos de la investigacion que muestran la
aceptacion o rechazo de las hipétesis.

e Redactar las conclusiones, recomendaciones e investigacion futura.

1.4.2. Objetivos Especificos o de resultados

e Revisar si el sentido de pertenencia mejora la retencion del personal de la
generacion X y generacion Y del Area Metropolitana de Monterrey.

e Estudiar si el ambiente laboral mejora la retencion del personal de la
generacion X y generacion Y del Area metropolitana de Monterrey.

e Investigar si la flexibilidad de horario mejora la retencién del personal de la
generacion Xy generacién Y de la Zona Metropolitana de Monterrey.

e Analizar si el home office mejora la retencion del personal de la generacién
X'y generacion Y del Area metropolitana de Monterrey.

e Confirmar si el balance entre vida y trabajo mejora la retencion del personal
de la generacién X y generacion Y del Area metropolitana de Monterrey.

1.5 Hipotesis General de la Investigacion
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El sentido de pertenencia, el ambiente laboral, la flexibilidad de horario, el
home office y el balance entre vida y trabajo mejoran la retencion del personal
perteneciente a la generaciéon X y de la generacién Y del Area Metropolitana de
Monterrey, Nuevo Ledn, México.

1.6 Metodologia

El enfoque utilizado en esta investigacion es un enfoque cuantitativo porque
su utiliza un instrumento para medir las variables; es transaccional porque se mide
en un momento preciso: es una investigacion de tipo descriptivo, correlacional,
explicativo y con un disefio no experimental (Creswell, 1994). El sujeto de estudio
son los empleados directivos pertenecientes a la generacién X y generacion Y. Se
elabord un instrumento de 37 items con una escala Likert de 5 puntos que va de 1
totalmente en desacuerdo a 5 totalmente de acuerdo. Para los resultados
estadisticos se utilizé el método de regresion multiple con el software SPSS v21.

1.7. Justificacion de la Investigacion

1) Justificacion practica

Los resultados de esta investigacidon pueden ser de utilidad para los directivos
de las empresas entender la problemética de la retencién de talento de las
generaciones que conviven en el trabajo y que han traido a las empresas problemas
econdmicos, de calidad, entre otros y asi implementar estrategias que solucionen
estos problemas, ademas de aportar una nueva comprension del mercado laboral y
lo cual puede contribuir al logro de los objetivos organizacionales.

También, para las empresas ya que esta investigacion esta dirigida a ofrecer
los elementos que pueden ser de utilidad tanto para sector privado y publico de la
industria manufacturera, comercial, de servicios y de la educacion, ya que al

identificar los factores del salario emocional y su impacto en la retencién de personal
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se podran revisar las politicas organizacionales actuales y buscar opciones que le

permitan retener al personal valioso.

2) Justificaciéon metodolégica

A través del disefo cuantitativo y el alcance correlacional y explicativo de la
presente investigacion se espera encontrar resultados que muestran la relacién
causa-efecto de las variables. Por lo que con la aplicaciéon de la encuesta se
cuantifica el impacto existente entre la relacién propuesta de la retencion de esta
investigacion. Al tener este instrumento de medicion puede ser utilizado como una
metodologia para otras empresas para medir la rotacion de personal y eso les
ayudara a buscar estrategias adecuadas para aumentar la tasa de retencién de
personal.

Con los resultados se pueden generar nuevas politicas en todas las
empresas para aumentar la retencién de personal tomando en cuenta los factores

del salario emocional que impactan al personal de puestos directivos y gerenciales.

3) Justificacion Teérica

Esta investigacion se realiza con el propésito de aportar al conocimiento
existente la influencia que tienen los factores del salario emocional en la retencién
del personal y cuyos resultados podran traducirse en estrategias para mantener al
personal, disminuir los indices de rotaciéon y bajar los costos de reemplazo y de
capacitacion, ya que se estaria demostrando que implementar una cultura de
sentido de pertenencia, un buen ambiente laboral, practicas de flexibilidad laboral,
la oportunidad de hacer home office y establecer politicas de balance entre vida y
trabajo no solo se lograra retener al personal sino que asegura mantener la ventaja
competitiva de la organizacion, ademas de apoyar al area de capital humano para
conseguirlo (Franklen, 2016). Durante la investigaciébn se ha encontrado poca
literatura que relacione directamente la retencion de personal con el home office y

con la variable de flexibilidad de horario, con este estudio se busca encontrar como
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impacta el home office en la retencién del personal y la relacion que hay entre la

retencion de personal y la flexibilidad de horario.

Cabe mencionar que las teorias de motivacion de contenido tales como la de
Maslow, Herzberg y Khan aportan informacién valiosa para tomar decisiones

estratégicas que aporten a la retencién de personal.

1.8 Delimitaciones del estudio

e Espaciales
El estudio se realizard a personas de las generaciones estudiadas que
trabajen en empresas de manufactura, comercio, servicio, educacién y gobierno del

Area Metropolitana de Monterrey.

e Demograficas

El objeto de estudio son las instituciones publicas y privadas del sector
manufacturero, servicios, comercio, educacién y gobierno. El sujeto de estudio es
la PEA que trabajen en las instituciones antes mencionadas, los de la generacién X
(40-57) y la generacion Y (23-39), que trabajen en puestos de nivel directivo como
director subdirector, gerencia y subgerencia, gerencia, subgerencia, jefaturas y
coordinaciones, esto debido a que en estos niveles los factores del salario
emocional tienen mayor influencia que en los puestos a nivel operario, en los cuales
la retencidn se ve impactada por factores de compensacion econémica (Gonzales,
2009; Garceés et al, 2016; Castro y Delgado, 2020).
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1.9 Matriz de Congruencia

Tabla 4. Matriz de Congruencia de retencidn del personal

Irg/t;l:ttig:cci’gn igzgg;;;z%en Marco tedrico Hipotesis Variables
El
sentido de
pertenencia, el
- Teorias de ambiente Variable
Determinar Contenido  laboral, 12" gependiente Y.
los factores del de la flexibilidad de Reatencion del
salario emocional ¢Cudles motivacién ~ horario, el Ppersonal
que mejoran la son los factores del home office y el
retencion del salario emocional - Teorias de balance entre y/griapjes
personal que mejoran la Procesos vida y trabajo independientes.
perteneciente a la retencion del cognitivos. mejoran la w{ Sentido de
generacién X y a la personal - Teorias de retencion  del pertenencia
generacién Y en el perteneciente a la autoexpres personal X2 Ambiente
Area Metropolitana generacion X'y a la i6n. Teorfa Perteneciente a |aporg)
de Monterrey, generacion Y de los dos lageneracion X  y3 Flaxibilidad de
Nuevo Leon, factores de Y a la  horario
México. Frederick ~ generacion del x4 pHome office
Hezberg. ~ Area X5 Balance entre

Metropolitana
de Monterrey,
Nuevo Leén,

México.

vida y trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

Ya realizados los antecedentes tedricos, definido el planteamiento del

problema, presentados el objetivo y la hipdtesis general, asi como la justificacion

del presente estudio se continuara con la revision de la literatura para elaborar el

marco teorico.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

En este capitulo se definira el marco tedrico, a través de la revisidén de las
teorias asociadas y de la construccién del acervo bibliografico sobre el cual se

sustentan las definiciones de las variables involucradas en la investigacion.

Dentro de este marco, la presente investigacion busca determinar la
correlacién de factores del salario emocional: sentido de pertenencia, ambiente
laboral, flexibilidad de horario, home office y balance entre vida y trabajo con la
retencion de las tres generaciones que actualmente conviven en las organizaciones,
asi como mostrar evidencia empirica que pruebe la existencia de ese vinculo
utilizando la teoria de motivacién de Herzberg en la cual se relacionan los factores

extrinsecos e intrinsecos que impulsan a la retencién del personal.

2.1 Marco Teérico de la Variable dependiente - Retencion de Personal.

2.1.1 Teorias y definiciones.

a) Teorias

El primer paso para la retencion del personal es satisfacer las expectativas
que los empleados tienen de la empresa y del trabajo que realizan, es relevante que
estos manifiesten lo que esperan de la empresa, que los motiva, cuales son sus
necesidades y analizar si la empresa cuenta con los recursos, politicas y programas
de bienestar emocional para cubrirlas, de ahi que la retencion esta vinculada a la

motivacion del personal (Cegarra y Sanchez, 2012).

Por esta raz6n, se presentaron las distintas teorias de motivacién que se
asocian a la retencién del personal, estas se dividen en las de contenido, de
procesos y de autoexpresion; las primeras son las que toman en cuenta todo lo que
tiene que ver con lo que motiva a las personas (Naranjo, 2009); las segundas se
relacionan con el proceso de pensamiento que logra la direccién y persistencia en
el trabajo, en estas se encuentran las expectativas, intenciones y atribuciones que

hacen las personas sobre si y los demas, finalmente, las de autoexpresién que
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estan ligadas al concepto que una persona tiene de si mismo (Hernandez, 2011).
En la tabla 5 se muestran las diferentes teorias mas representativas de cada
categoria.

Tabla 5. Teorias de motivacidn asociadas a la retencidén del personal.
Teorias de Procesos

Teorias de Contenido Teorias de Autoexpresion

Cognitivos
Jerarquia de las necesidades  Teoria de las expectativas de  Teoria de flujo de
de Maslow Vroom y Lawler Csikszentmihalyi

Modelo de presencia

Teoria de la equidad de psicolégica en el trabajo de

Teoria bifactorial de Herzberg

Adams Khan
-rreei‘gtrzliaér?i Esgzgeongf’ Teoria de la modificacién de Modelo del funcionamiento de
la conducta de Skinner. Rogers
Alderfer
Teoria de las tres Teoria del sentido de la
necesidades de McClelland felicidad de Seligman

Fuente: Elaboracién propia adaptada en Sergueyevna y Mosher (2013), Hernandez (2011) y Naranjo
(2009).

Para la presente investigacion se analizaron las teorias de contenido porque
explican lo que motiva una conducta, se basan en las necesidades y explican el
comportamiento de un individuo (Navarro, 2009). Se analizaron diversas teorias de
motivacion y su relacion con los factores del salario emocional, se consideré para
este estudio la teoria bifactorial de Herzberg puesto que tanto en los factores
motivacionales e higiénicos se encuentran las variables de estudio tal como se

explica en la figura 2 presentada en el capitulo 1.

En lo que respecta a la teoria de los dos factores fue formulada por Herzberg,
Mausner y Snydermar (1959), quienes describen dos grupos de factores: los de
motivacion y los de higiene. Los primeros, estan relacionados con el contenido de
trabajo que incluyen: logré, responsabilidad, el trabajo mismo, las cuales actian
para incrementar la satisfaccion laboral; los segundos son de contexto laboral:
politicas organizacionales, relacion con los jefes y compareros, condiciones de

trabajo, vida personal y salario, los cuales disminuyen la insatisfaccion laboral.

Posteriormente, Herzberg (2003) manifesté la importancia de entender el
comportamiento del personal en el trabajo, esté tiene dos tipos de necesidades; las

bioldgicas y las relacionadas con las caracteristicas humanas como son: el logro y
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crecimiento personal- laboral que forman parte del contenido del puesto y son clave
en la retencion del personal, estos son motivadores intrinsecos que estimulan el
comportamiento en el trabajo, pero por si solos no dan los resultados, requieren de
los factores de higiene que estan relacionados con los aspectos propios de la
empresa como: sus politicas y un ambiente laboral adecuado.

Es conveniente mencionar que la teoria bifactorial tiene relacion directa
retencion de personal y los factores del salario emocional, ya que sefala que no
solo el salario econdmico influye para que el personal permanezca en la
organizacion, sino que también factores emocionales tienen el mismo impacto que
el sueldo (Herzberg, 2003). También hay otras teorias relacionadas tales como las
de Rogers (1972) y Khan (1992) que manifiestan que el ambiente laboral influye en
la permanencia del personal en un trabajo pues un ambiente laboral es importante

debido a la conexion existente entre superiores y colaboradores.

b) Definiciones

A continuacién, se presentan las definiciones de la variable dependiente
retencion del personal, Maertz y Campion (2004) manifiesta que es el esfuerzo de
la organizacion para animar al personal a permanecer en ella por un largo periodo
de tiempo. Segun Jhonson, D., Jhonson, R., y Maruyama (1983) es la capacidad de
lograr mantener al personal talentoso por un periodo mayor que el de la
competencia. Por otro lado, Browell (2002) la define como la capacidad de mantener

a los trabajadores, conservar su talento y no permitir que salgan de la empresa.

Por su parte, Frank, Finnegan & Taylor (2004) sefialan que es la capacidad
de los empleadores de retener a aquellos individuos que contribuyan al
cumplimiento de la misién y visién de la empresa. Ademas, Messmer (2006) agrega
que tiene tres variables: la social, mental y fisica en la medida en que las
organizaciones busquen un balance entre estas tres dimensiones el personal
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permanecera en la empresa. Para Hytter (2007) ademéas de los factores antes

mencionados agrega el compromiso y el grado de conformidad del empleado.

Por otro lado, para Gonzales (2009) la retencién del personal son aquellas
practicas del area de gestion de capital humano que estdn encaminadas a retener
al personal que se encuentre en puestos claves de la organizacion. Para Kyndt,
Dochy, Michielsen, y Moeyaert (2009) existen dos factores que influyen en la
retencion del personal los factores del empleado como son: educacion, antigiiedad
en la empresa y actitud; y los factores organizacionales entre los que se encuentran
la motivacion, la presion en el trabajo, la flexibilidad de horario que influyen en la

permanencia en la empresa.

Otro autor, Gurumani (2010) define la retencién de personal como la
capacidad de motivar a través de distintas estrategias a los empleados durante un
largo periodo de tiempo, por otro lado, James y Mathew (2012) sefialan que es un
proceso voluntario de las companias de crear un ambiente que aliente al individuo

a permanecer y hacer carrera por un largo periodo de tiempo en la organizacion.

En este mismo orden de ideas, Mahal (2012) la describe como un enfoque
que adoptan las companias para evitar la fuga de empleados a través de programas
de desarrollo, planes de compensacién, politicas de comunicacién a puertas
abiertas y enlaces entre el personal y sus superiores para mantener un clima de
trabajo saludable que propicie la retencién en la organizacién. Ademas, Lahkar &
Baruah (2013) agregan que con la implementacién de estos procesos se mantiene
la ventaja competitiva al conservar en la empresa a los trabajadores mas calificados,

con las habilidades necesarias para que la empresa cumpla sus objetivos.

Asimismo, la retencién del personal se considera como una serie de técnicas
que utilizan las organizaciones para retener a la fuerza laboral efectiva que cuenta
con los requisitos de operacion que la empresa requiere para cumplir con sus
objetivos (Mita, Aarti y Ravneeta, 2014). Sumado a esto, se deben crear lazos de
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confianza con el personal, empleados, colaboradores, superiores y equipos de
trabajo, ademas de darle valor a las opiniones y escuchar las sugerencias de todos
los que colaboran en la organizacién (Madero y Barboza, 2016).

Continuando, los autores George (2015) y Bodjrenou, King, Bombona (2016)
manifiestan que se debe tomar en cuenta lo mencionado anteriormente para lograr
el compromiso con la empresa que lleva a que el personal se identifique y se sienta
parte de ella, adoptando de esta forma sus valores e incrementando el deseo de

permanecer largo tiempo en la misma.

Después de la revision de la literatura de la variable de retencién del personal
y de revisar las dimensiones de las definiciones encontradas, se establecié la
siguiente definicidn: La retencidn del personal son los esfuerzos de la organizacién
por implementar practicas de gestion del capital humano que logren la permanencia
a largo plazo del personal clave, que cumple con los conocimientos y habilidades
requeridos para obtener una ventaja competitiva (Maertz y Campion, 2004;
Gonzéles, 2009, Lahkar y Baruah, 2013).

2.1.2 Investigaciones aplicadas sobre la variable Y -Retenciéon de
personal

En una investigacion realizada por Olumuyiwa, Comfort, Bridget, y Aderemia
(2018) en la Universidad de Covenant, en Nigeria a 200 empleados con edades
entre 31 y 50 anos (gen. Xy gen. Y) a través de un analisis de regresion lineal en
SPSS v20 se encontré una relacion positiva y significativa entre la retenciéon de
personal y el sentido de pertenencia el resultado obtenido fue de R2=0.168,
B=0.417, p<0.000.

Por otro lado, Mitta (2019) realiz6 una investigacion en la Universidad de Peru
a 237 estudiantes de la generacién Y entre 22 y 24 anos estudiantes de los ultimos

semestres de la carrera de Economia, para este estudio se usaron tablas de
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frecuencia en Windows Excel 2010 para encontrar la relacién entre la retencién de
personal y flexibilidad de horario, el resultado fue que el 67.09% de los encuestados
contestaron que tener un horario flexible es la razén para permanecer en la

empresa.

Por su parte, Choi (2019) llevé a cabo una investigacion en Estados Unidos
a 428 empleados cuyas edades oscilaban entre 33 y 45 anos (gen. Xy gen. Y). Para
encontrar la relacién entre retencion de personal y home office usé un analisis de
regresion lineal en SPSS v23 y se encontr6 una relacién positiva y significativa al
obtener una relacion significativa con los siguientes resultados R?=0.334, =0.234,
p<0.05.

Otro estudio fue el realizado por Honorio (2018) en Lima Perd a 201
trabajadores de edad promedio de 42 afos (gen. X) del area de ingenieria para
determinar la relacidn entre las variables retencidn de personal y balance entre vida
y trabajo, para probarlos se realiz6 una correlacién de Pearson en SPSS v20 y se
obtuvo X?=0.7189, gl.2 p<0.001 que dio como resultado una relacion significativa
entre estas dos variables. También, Sabina (2018) realiz6 un estudio en empresas
de outsourcing en Rumania a 627 empleados con edades entre 25 y 52 afios (gen.
X'y gen. Y) para determinar si existia relacién entre la retencién del personal y
balance entre vida y trabajo, para ello su uso una regresion lineal simple en el SPSS
v.21 se obtuvo un R2= 0.778.

Esta variable se estudia porque en la actualidad el establecimiento de
programas para retencién de personal impacta directamente en el compromiso y la
productividad intelectual, con el tiempo aumenta la lealtad de los empleados, evita
la fuga de capital intelectual, aumenta la productividad y rentabilidad de la empresa
especialmente en el actual entorno laboral donde los jovenes de las nuevas
generaciones estan avanzando en los diferentes niveles jerarquicos y son dificiles
de administrar, conocer los factores que influyen en la retenciéon de personal
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permitird a las empresas establecer los programas antes mencionados y retener al
personal (George, 2015; Aruna & Anitha, 2015).

2.2 Marco tedrico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes.

2.2.1 Factores del salario emocional, “Variable Independiente-X1 Sentido de
pertenencia”.

a) Teorias sobre el sentido de pertenencia

Con respecto a la teorias de sentido de pertenencia, Maslow (1943) uso el
sentido de pertenencia en su piramide de necesidades en el tercer escalén en el
cual se relaciona con el principio de membresia y afiliacion que impacta a nivel
organizacional con la integracién e identificacion y el resultado es un sentimiento
comun entre los miembros de un grupo a todos les importa lo que le sucede a los
demas y mientras estan juntos estas necesidades quedan cubiertas y por ende

influye en la retencién de personal.

Otra teoria que se relaciona con él se sentido de pertenencia es la teoria del
intercambio social, la cual afirma que es la percepcion positiva que tiene de un
individuo u organizacion, lo que provoca un vinculo afectivo que influye en que la
persona se identifique con alguien mas o con un lugar determinado que influye para
que racionalmente elija permanecer en ese sitio que le ofrecera desarrollarse a nivel
personal y profesional (Abitbol y Botero, 2005). Esta es la teoria que se asocia al
sentido de pertenencia ya que es la que mas se apega a la definicidbn de esta

variable usada en esta investigacion.

b) Definiciones

Con respecto a las definiciones de sentido de pertenencia, los estudios
sociologicos de Bollen & Hoyle (1990) lo describen como la impresion que tiene el
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individuo de la empresa y el nivel de apego a parte de un grupo. En este mismo
contexto, Hagerty, Patusky & Bowseman (1992) lo definen como la experiencia de
los trabajadores en participar en un ambiente que los hace sentir que forman parte
integral de la organizacion. Por su parte, para Shotter (1993) es la percepcién de
sentirse en casa, pertenecer a una comunidad y sentirla como suya. En la medida
en que uno se siente parte central de la sociedad se forma una identidad (Wenger,
1998).

Segun Kember, Kenneth y Natalia (2001) manifiestan que, al identificarse el
individuo con los valores, la cultura, sus politicas y misién hay una influencia en la
retencion de las personas en una organizacion. Aios mas tarde en otro estudio,
Kember y Leung (2005) senalan que el sentido de pertenencia son las relaciones
que se establecen entre compaferos de trabajo y superiores al sentirse apoyados
y seguros en una organizacidén. Por su parte, Asprino, Cepeda y Chique (2007)
manifiestan que es aquello que motiva a una persona, le provoca actitudes positivas

a nivel individual y colectivo, en su vida personal y en el entorno laboral.

Al respecto, la Comisién Econdmica para América Latina (CEPAL, 2007)
establece que las empresas deben trabajar en tener valores éticos, beneficios,
seguridad y un ambiente de trabajo adecuado que reduzca la exclusion y
vulnerabilidad de los individuos, y que dara como resultado que se forme un sentido
de pertenencia. Entonces el sentido de pertenencia se da cuando el empleado hace
propios los valores, la vision, la cultura organizacional y se identifica con la empresa
creando lazos afectivos con la misma y permanece en la organizacién (De Pontes,
2011).

Al mismo tiempo, Hopenhayn (2011) manifiesta que el sentido de pertenencia
tiene tres elementos clave: 1) Que la persona se identifique con los valores
organizacionales, 2) implicacién y 3) lealtad, los cuales en conjunto provocan en el
personal sentimientos de apego y un vinculo afectivo. Ademas, provienen de la
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interaccién de las distintas sociedades y las personas lo cual influye en la

participacion de éstas en su comunidad (Zufiga, Jung y Valenzuela, 2012).

Por su parte, para Madero (2019) es la serie de particularidades con las que
cuenta una empresa que predispone a un individuo a permanecer en un trabajo,
como el prestigio, la reputacion de la compaiia, la ética y responsabilidad social y
que exista congruencia entre los valores organizacionales y su cumplimiento.
Ademas, el sentido de pertenencia es la confianza con que interactian no solo los
companeros de trabajo sino también la relacion con jefes y directivos, asi como el

apoyo que reciben de los mismos (O Sullivan et al.2019).

Después de hacer una revision de literatura y analizar las dimensiones de
las definiciones de los distintos autores se elaboré la siguiente definicidn: el sentido
de pertenencia es la percepcidn positiva que tiene un individuo de la empresa,
creando un vinculo afectivo, que provoca que el individuo sienta que es parte de la
comunidad y al identificarse con ella tome como propios los valores, politicas y
responsabilidad social de la organizacion (Wenger, 1998; Abitol y Botero ,2005;
Hopeayn 2011; De Pontes 2011 y Madero 2019).

c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X1
sentido de pertenencia

Con respecto a la variable sentido de pertenencia y retencion de personal,
Zhang, Ul-Durra, Akhtar y Lu (2020) realizaron un estudio en el sector de la
educacion en China a 386 empleados con un promedio de edad de 31 anos, para
obtener los resultados se usé un modelo de regresion lineal multiple con el software

SPSS v26 y se obtuvo una relacién significativa y positiva con R2=0.802 p<0.001.

Madero (2019) realizé una investigacion en el Noreste de México para
encontrar la relacién entre el sentido de pertenencia y la retenciéon de personal, se

encuestaron 322 empleados de diversas industrias de la generacion Y, para esto se

32



us6 el método de ecuaciones estructurales en el software PLS y los resultados
comprobaron esta relaciéon positivamente ya que se obtuvo R?=0.890 p<0.001.

En un estudio realizado por Jena y Pradhan (2018) en una empresa de
servicios de la India a 824 ejecutivos con una edad promedio de 34.6 (gen. Y)
usando una regresion lineal simple en el software Eview, se encontr6 una relacion

positiva y significativa con R?= 0.520, f=0.156, p<0.05.

Esta variable se estudia porque en la actualidad los empleados no solamente
trabajan por un salario econémico, sino que buscan ser parte de la empresa,
compartir valores y expectativas, pertenecer a la comunidad laboral, compartir los
éxitos y colaborar en las é&reas de oportunidad, en estudios realizados
recientemente para los empleados es significativo decir en donde trabajan y sentirse
orgullosos de ser parte de esa empresa y que la gente lo sepa (Jackson, Harvey &
Sherman, 2020).

2.2.2 factores del salario emocional -Variable independiente X2
Ambiente laboral

a) Teorias

A continuacién, se presentan las teorias asociadas al ambiente laboral. Con
respecto a esta variable, Moss (1986) lo define como el ambiente de trabajo que
incluye dimensiones relacionales tales como: el compromiso con el trabajo,
relaciones cordiales con colegas y el apoyo el supervisor; otra dimensién es la de
autorrealizacién como la autonomia y finalmente la dimension de estabilidad que

incluye la claridad de la tareas y espacios agradables para trabajar

Mayo (1924) fue el primero en asociar el ambiente laboral y el estado
emocional de las personas en el trabajo en los estudios realizados en la Western
Electric Co. (1924-1933) a través de manipular una serie de variables que incluian
factores como las relaciones con los superiores. Posteriormente, Lewin, Lippit y
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White (1939) tomando aspectos psicoldégicos basan su teoria del desarrollo

organizacional en la percepcion que tiene el personal de su ambiente social.

Otra teoria es la de Fleishman (1953) retoma esta teoria y la asocia con el
clima social definiéndolo con base en la forma en que se relaciona el personal con
sus comparieros y superiores y el liderazgo que estos ultimos manejan dentro de la
organizacion. Este autor habla del clima social y es la teoria que se asocia a la

variable de ambiente laboral, ya que se apega a la definicion usada en este estudio.

b) definiciones

Se han encontrado diferentes definiciones, para Kristoff (1996) es la
compatibilidad entre el individuo y su entorno de trabajo, Por otro lado, Alexander
(1998) senala que es el apoyo social y sentir que existen buenas relaciones con sus
colegas de trabajo lo cual contribuye a la retencion del personal. De igual manera,
Wells y Thelen (2002) establecieron que existe una conexion directa entre las
buenas practicas de gestion de capital humano y las relaciones de compaferismo
entre los pares y jefes que a su vez influyen en la retencidén del personal. Por su
parte, Jasper (2007) manifiesta que la relacion entre empleado-superior es la razén
para retener al personal o para perderlo.

El ambiente laboral incluye las relaciones sociales, la convivencia cotidiana,
el arraigo y pertenencia de un individuo, es la interaccidn social entre el personal de
una empresa que tienen caracteristicas en comun y que desempefian un rol
determinado y que tienen asignadas actividades especificas (Granada, 2001).
También, se incluyen factores como seguridad, comunicacion entre pares y
superiores, una cultura de seguridad y trabajo en equipo (Sexton, Helmeich,
Neilands, Rowan, Vella, Boyden & Thomas, 2006).

Bonilla y Bolivar (2014) se manifiesta en ese mismo sentido como lograr la
fraternizacion, el sentido de estar en familia y poder trabajar en equipo. Por su parte
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Colquitt, Scott & LePine (2007) lo vinculan con las relaciones interpersonales que
se dan en el trabajo con los superiores y colegas, la calidad de éstas determina el
nivel de confianza y compromiso que influye en la retencion del personal en su

trabajo.

Por otro lado, Gay (2009) sefnala que el ambiente laboral es tener un vinculo
con quienes se colabora en la empresa creando lazos de confraternidad,
companeros y jefes. En este mismo contexto, se deben considerar los factores
psicolégicos o necesidades internas del individuo y las influencias externas del
entorno laboral: relaciones interpersonales, afiliacion, crecimiento personal vy

organizacional, liderazgo, trabajo en equipo entre otros (Hoyle, 2009).

Otros autores lo definen como los esfuerzos de las empresas por brindar un
ambiente de trabajo saludable y positivo, en donde llevar a cabo sus labores y
manteniendo buenas relaciones de trabajo (Raziq & Maulabakhsh, 2015). Aunado
a eso, el ambiente laboral es un proceso abierto que permite establecer practicas
de comunicacién e interaccion entre los distintos grupos de edades que conviven

en el entorno laboral (Zupancic, 2016).

Por su parte Crawford, Davis, Minhat & Baharudin (2017) opinan que el
ambiente laboral es la gestion de la organizacién para lograr un entorno en donde
subordinados y directivos trabajen en armonia, compartan valores y logren equipos
eficaces de trabajo. Por otro lado, Madero (2019) lo describe como el ambiente de
trabajo y la interaccion resultante del trato con los superiores, con los equipos de
trabajo, companeros de trabajo y las redes sociales que se forman y que tienen una

influencia en la permanencia de un trabajador en su puesto.

Se elabor6 la siguiente definicidn para la variable de ambiente laboral: el
ambiente laboral el vinculo emocional que surge de las emociones internas del
trabajador y las influencias externas de entorno, asi como las relaciones positivas y
negativas entre jefes, equipos de trabajo, colegas, companeros y redes sociales que
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se forman en el trabajo y que tienen una influencia en la permanencia de un
trabajador en su puesto (Hoyle, 2009; Bonilla, 2014; Madero, 2019).

c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X2 ambiente
laboral

Se llevé a cabo un estudio por Seiky, Asiedu y Oppong (2020) en el Oeste de
Ghana a 126 profesionales de la salud con edades entre 26 y 37 afos (gen. Y) para
estimar la relacion entre el ambiente laboral y la retencién de personal, usando
ecuaciones estructurales con el software PLS se encontr6 un valor de t =3.841,
p<0.000 que muestra una relacidn positiva y significativa entre estas dos variables.

Por otro lado, O Sullivan (2019) realiz6 una investigacién en una empresa
textil en Pakistan aplicando 200 encuestas al personal que tenia entre 40 y 53 afios
(gen. X y gen. Y) para estimar como se relacionaban el ambiente laboral y la
retencion de personal, usando la regresion lineal con software SPSS v21 se obtuvo

un B= 0.093; p< 0.05 que son valores significativos.

En otro contexto, Sabina (2018) hizo un estudio en Rumania a 627
empleados de una multinacional de Outsourcing con una edad promedio de 45 (gen.
X) anos para encontrar la correlacién entre el ambiente laboral y la retencién del
personal, usando él método de regresion lineal en el software SPSS V21 se
encontr6 correlacion positiva con R2= 0.678.

Por su parte, Bibi, Ahmad y Majid (2018) estudiaron en la industria hotelera
de Melaka en Malasia a 610 empleados de edades entre 23 y 36 (gen. Y) para
relacionar con la retencién del personal, usando una regresion lineal en el software
SPSS v20 se obtuvo = 0.138, t=2.089 y p< 0.02.

La razdn por la que esta variable se estudia es que el ambiente laboral es
uno de los factores intrinsecos de los individuos que impactan las decisiones que
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toman con respectos a su trabajo y la posibilidad de permanecer en el mismo, esto
debido a que las personas valoran las relaciones con sus comparneros de trabajo y
ademas con sus superiores pues de esta forma se sienten valorados
independientemente al grupo de edad al cual pertenecen (Colquitt, et al.2007;
Zupancic, 2016; & Crawford, et al., 2017).

2.2.3 Factores del salario emocional -Variable independiente X3
Flexibilidad de horario

a) Teorias

En primer lugar, se investigaron las distintas teorias asociadas a la flexibilidad
de horario, una de ellas es la teoria de la administracion cientifica de Taylor (1878),
para coordinar las actividades y lograr la eficiencia en sus procesos los jefes dividian
las diferentes funciones, tiempos y costos de forma flexible para aprovechar los
recursos (Chavez, 2001). Martinez, Pérez, De Luis y Vela (2006) manifiestan que la
teoria de los recursos y capacidades de Barney (1991) puede ser asociada a la
flexibilidad en las empresas, debido a que una organizaciéon tomara los recursos

gue sean necesarios para gestionar el capital humano con politicas de flexibilidad.

Otra teoria es la de Blanchard & Wolfers (2000) que asocian la flexibilidad de
horario con los cambios en los sistemas productivos derivados de la teoria Fordista
de los anos cincuenta, al cambiar los gustos de los consumidores de productos
estandarizados a diferenciados. Con la aparicién de nuevas tecnologias y la rapida
evolucién de la roboética se exige mano de obra calificada que siga el ritmo de trabajo
de las nuevas maquinas, por ello los horarios tradicionales deben ajustarse a las
necesidades de las organizaciones (Blanchard, 2004).

De las teorias encontradas de esta variable, es la teoria de Blanchard (2004)
la que se ajusta a la flexibilidad de horario, esto debido a que en el entorno actual
la tecnologia estd modificando la forma en que las empresas trabajan y requiere de
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horarios no tradicionales para operar, aunado a esto, la globalizacion requiere de
horarios que se ajusten a los tiempos de trabajo de empresas en otros paises que

tienen relaciones laborales y comerciales con las locales.

b) Definiciones

Adicionalmente a la revision de las teorias, se llevé a cabo revisién de
literatura para encontrar las definiciones de flexibilidad de horario, en primer lugar,
esta la de Legge (1974) quien la define como el convenio entre empleador y
empleado para hacer elegir las horas que trabajara dentro de los limites de la
jornada de trabajo, esto en un periodo definido en forma diaria, por semana o

mensual.

Otro autor, Guerra (1995) agrega a la anterior definicidn que esta eleccion
dependera del aumento en la demanda que tenga la empresa en un momento dado.
En concordancia a lo anterior, Scandura y Lankau (1997) comentan que para definir
la flexibilidad de horario es indispensable dejar en claro la banda de horas en que
laboraran los empleados, asi como el tiempo central de durante el cual todos los
trabajadores deben estar laborando y finalmente la variabilidad de la que disponen
para elegir el horario.

En este mismo orden de ideas, Martinez, Pérez, De Luis y Vela (2006),
Olorunsola, Ljeoma (2003) y Kossek & Michael (2010) coinciden en que la
flexibilidad de horario es la posibilidad de elegir la hora de inicio y fin de jornada de
trabajo y que la implementacion de estas politicas seran determinantes para que los
empleados decidan permanecer en su lugar de trabajo. Por otro lado, Kelliher &
Anderson (2010) manifiestan que la flexibilidad de horario es la dispersion de una

estructura de trabajo que modifica las horas de trabajo regular.

Nijp, Beckers, Geurts, Tucker & Kompier (2012) sefalan que es mantener el

control sobre el tiempo y la duracion de trabajo, el momento y la cantidad de
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recuperacion del tiempo. Otra definicion, es la de Giannikis & Mihail (2011) la
describen como la estrategia formal e informal que le da libertad al personal de no
tener un horario tradicional de ocho horas. Por su parte, Aida (2014) manifiesta que
para el éxito de estas estrategias se deben considerar factores sociales como la
confianza mutua, y organizacionales, tales como el apoyo gerencial y el

entendimiento de los beneficios que se obtendran para ambas partes.

En este mismo contexto, Gémez y Torres (2015) manifiestan que es un
acuerdo en el cual el empleador y empleado negocian un horario de trabajo que
sera de beneficio para ambas partes, y se tendra la libertad de planificar
anticipadamente los horarios de tal forma las diferentes areas funcionen sin
inconvenientes por diferencia de horarios. Aunado a ello, Alfonso (2016) y Lott y
Chung (2019) definen la flexibilidad de horario como la entrada y salida del trabajo
segun la jornada laboral, lo que le permite organizar su tiempo de diaria, semanal y

mensual.

De la misma forma, Rodriguez (2021) expresa que distribuir las horas de
trabajo en el transcurso del dia, es la decisidn exacta de las horas de comida, de
descanso y de la entrada y salida laboral, esto puede ser diariamente o de forma
semanal. Ademas, Chung & Van Der Horst (2021) agregan a los anterior, que debe
existir una desconexién de la jornada tradicional y sentir que hay libertad para elegir

el horario en que se va a trabajar para que el empleado pueda sentir el control.

Durante la etapa de revision de literatura de las definiciones se identificé que
la mayoria de los autores coincide en que la flexibilidad de horario es la posibilidad
de seleccionar la hora y entrada al trabajo, sin embargo, se tomaron las dimensiones
de diversos autores para hacer una definicion para este estudio: La flexibilidad de
horario es el acuerdo entre empleador y el personal para tener la oportunidad
seleccionar la hora de entrada y salida de su trabajo sin generar inconvenientes
entre departamentos y considerando la jornada establecida por la empresa (Kossek
& Michael, 2010; Rodriguez, 2016).
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c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X3
flexibilidad de horario

Se llevo a cabo una investigacién por Martinez, Luna y Patifio (2020) en el
Noreste de Nuevo Ledn a 154 estudiantes de los ultimos semestres de edades entre
22y 23 (gen. Y) anos de las carreras de ingenieria industrial y administracién, para
determinar la importancia de la flexibilidad de horario para retener al personal
usando tablas de frecuencia en SPSS V21 se obtuvo que el 54% contest6 que la

flexibilidad de horario es un factor para retener al personal.

Por otro lado, Lott y Chung (2019) realiz6 una investigacién en la Republica
Democratica de Alemania a 32,000 empleados con un rango de edad entre 25 y 55
para encontrar el impacto del manejo de politicas de flexibilidad de horario en la
retencion de personal, usando el software SSPS v21 se aplicé el modelo de
regresién multiple cuyo resultado fue R?= 0.750, =0.234, p<0.05 que muestra una

correlacién positiva entre las dos variables.

Por su parte, Mora (2017) desarrollé una investigaciéon en Bogota, Colombia
a 56 jovenes de la Generacién Y para identificar las estrategias mas adecuadas
para retener a generacion en una Universidad de Bogotd, se hicieron tablas de
frecuencia en Microsoft Excel 2010 el 39% sefaldé que uno de los factores que
influyen en la retencion del personal es la flexibilidad de horario.

La flexibilidad de horario se estudia porque hoy en dia retener al personal se
ha convertido en un desafio para las empresas, esto debido a que el empleado pasa
muchas horas en su trabajo y empieza a demandar nuevas politicas laborales que
le permitan manejar de forma flexible su horario laboral, no solo son los incentivos
econdmicos los que retienen al personal, hoy exigen un mayor salario emocional y
parte de este es la flexibilidad de horario, lo que les permitira disponer de su tiempo
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para asuntos personales, por lo que no dudan en emigrar a empresas que si tengan

este tipo de politicas laborales (Milman & Dickson, 2014; Menezes & Kelliher, 2016).

2.2.4 Factores del salario emocional Variable independiente- X4 Home
office (trabajo en casa)

a) Teorias

Es necesario para este estudio revisar las teorias asociadas al home office,
la primera de ellas es la de Galvez y Tirado (2009) que senalan que bases en la
teoria de Taylor pues a pesar de que el trabajo se realizaba dentro de la fabrica en
una jornada de trabajo, los operarios nunca dejaban de pensar-actuar en otros
espacios de su vida incluyendo el hogar. Por su parte Rubio (2010) sefala que surge
de las teorias de segmentacion y dualidad de los mercados de trabajo en donde se
acepta que el establecimiento de un modelo de negocio territorial que puede
cambiar a diferentes lugares de acuerdo con la naturaleza del trabajo y los espacios

metropolitanos.

Otra teoria es la de Zhang, Moeckel, Tsui, Shuai & Gao (2010) que expresan
que el home office (trabajo en casa) esta relacionado con las teorias relacionadas
de los distintos papeles que tiene el trabajador, con la familia y el trabajo, esta es la
teoria de roles en la cual se define un rol como el conjunto de deberes, expectativas
y obligaciones relacionadas con el individuo, padre, esposo, colaborador, jefe,
companero y la manera en que estos roles crean en quienes trabajan desde casa

provoca conflictos.

Por otro lado, la teoria de las Fronteras sefala que el empleado al tener la
decisidén de del lugar y horario de trabajo se enfrenta a la interrupcién de hijos,
pareja, mascotas, creando una confusion entre los distintos papeles que tiene que
combinar durante su labor y depende de su control lograr una adecuada transicién
de roles en su jornada laboral (Ashfort, Kreiner; Fugate, 2000). De las teorias antes
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senaladas, esta Ultima se ajusta a la realidad que viven las empresas actualmente
y que es el objetivo de este estudio.

En la actualidad dénde la tecnologia es uno de los protagonistas mas
importantes en el entorno laboral, es de relevancia que las empresas promuevan
practicas de flexibilidad de horario, estas practicas permiten a los empleados tener
el control de la distribucion del tiempo de trabajo, con los cual se eliminan los
problemas de estrés por no tener disponibilidad de tiempo para otras actividades
(Scandura & Lankau, 1997; Nijp, et al., 2012; Chung & Van der Horst, 2018).

b) Definiciones

Para esta investigacién es conveniente conocer porque home office ya que
se diferencia del teletrabajo que se diferencia por ser una prestacion social que la
empresa otorga a un grupo de empleados que cumple con ciertos requisitos
establecidos por la administracion mientras que el teletrabajo se hace de forma
contractual y debe cumplir con lo establecido por la LFT (Aquije, 2018). El home
office surge con las dificultades que los trabajadores estadounidenses tenian en los
campos petroleros al no poder desplazarse de un lugar a otro, se llevo el trabajo al
trabajador (Nilles,1976). A causa de la llegada de la tecnologia se facilité realizar
las actividades laborales a distancia regularmente desde la casa de los empleados
y asi surge el término home office (Saco, 2007).

Otra forma de definirlo es como un convenio entre jefe y empleado para que
éste realice su trabajo en un lugar diferente al habitual usando medios electrénicos
y asi lograr una interaccion dentro y fuera de la empresa (Gajendran y Harrison,
2007). De igual forma, Stravrou y Kilaniotis (2010) sefala que es el acuerdo de
horarios flexibles que incluye el poder realizar el trabajo en una sede distinta. Para
Grobler y Bruyn (2012) es tener una base en el trabajo, pero con la posibilidad de
trabajar algunos dias de la semana desde su hogar. En este mismo orden de ideas,
para Golden y Fromen (2011) es un modo alterno que cambia la forma tradicional

de laborar en una oficina base y migrar al trabajo mévil o virtual.
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El home office es realizar las actividades laborales lejos del lugar sede de
trabajo en donde el trabajador se comunique con superiores y colegas a traves de
la tecnologia (Martin y McDonnell, 2012). Para Bélanger, Watson y Swan (2013) es
utilizar la tecnologia para reemplazar un lugar de trabajo sede y trabajar desde
cualquier lugar. En este mismo orden de ideas, Allen, Golden y Shockley (2015)
enfatizan que el home office implica realizar las actividades de trabajo fuera de la
oficina en el lugar de eleccién del empleado, durante la jornada y semana laboral
usando las tecnologias de informacion. En otro contexto, Abdul, Mootaz, Mansor,
Mohd y Rustam (2016) sefialan que es la oportunidad de elegir el lugar de trabajo y
usar las tecnologias de la informacién, siempre y cuando las condiciones del
trabajador lo permitan.

La Organizacion Internacional del trabajo (OIT, 2017) lo define como el uso
de las tecnologias de la informacidén para trabajar desde casa sin importar la
distancia desde cualquier lugar. Es una practica de trabajo en la cual los
involucrados superiores y personal sustituyen horas de trabajo en oficina para
laborar fuera de la misma regularmente en el hogar usando la tecnologia segun lo

necesite e interactuar con el personal de la central de trabajo (Madero, 2019).

La definicidén para este estudio: home office trasladar el trabajo de un lugar
sede a otro, regularmente en casa del empleado usando las tecnologias de la
informacion para interactuar con colegas y clientes sin importar la distancia (Nilles,
1974; Saco, 2007; Gajendran y Harrinson, 2007; OIT, 2017; Madero, 2019).

¢) Investigaciones Aplicadas de la variable Independiente X4 home
office

Con respecto a esta variable Marx et al. (2020) realizaron un estudio en
Alemania a 500 trabajadores de distintos sectores empresariales con edades entre

28 y 54 anos (gen. Xy gen Y.). para determinar la relacion entre el home office y la
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retencion de personal usaron una regresion logistica en SPSSv26 en donde se
obtuvo 3=0.610 p<0.05.

Madero (2019) realiz6 una investigacion en el Noreste de México para
encontrar la relacién entre la oportunidad de hacer home office y la retencion de
personal, se encuestaron 322 empleados de diversas industrias de la generacion Y,
para esto se usd el método de ecuaciones estructurales en el software PLS y los
resultados comprobaron esta relacion positivamente ya que se obtuvo R2=0.795
p<0.001.

Se realizd un estudio realizado por Groen, VanTriest y Nekke (2018) en
Holanda a 807 trabajadores con edades entre 28 y 54 (gen. X y gen. Y) de la
industria de manufactura, comercio, servicios y educacion para mostrar la relacion
entre home office y retencién de personal, usando el método de los minimos
cuadrados en el software SPSS v22 se obtuvo un F=4.64, p<0.05.

Otra investigacion fue la realizada por Rueda, Martinez y Arévalo (2021) en
donde se encuesto a 237 personas con edades entre 23 y 40 afnos (generacion Y)
en empresas de manufactura y servicios en Bogota, Colombia, este estudio
relaciona el home office y la retencién de personal, para comprobarlo usaron tablas
dinamicas de Excel 2010 y encontraron que el 14% de los encuestados consideran

esta variable para permanecer en el puesto.

Con lo revisado hasta el momento, se detecta que hay una falta de
investigaciones cuantitativas en los ultimos 15 anos, que no permiten visualizar la
evolucién del home office y las practicas laborales que se llevan a cabo, asi como
el efecto que tienen en algunos procesos administrativos (Pérez et al., 2015;
Madero, 2019).

Esta relacion se estudia por el papel preponderante que tiene la tecnologia
en el desarrollo del trabajo en las organizaciones, ademas existen el hecho de que
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tres generaciones coexisten en el mismo entorno, por lo que las practicas de
flexibilidad toman relevancia en las decisiones que las nuevas generaciones de
permanecer en aquellas companias que le permitan usar la tecnologia a su favor

para realizar sus labores (Golden y Fromen, 2012; Messenger y Gschwind, 2016).

2.2.5 Factor del salario emocional - Variable Independiente X5 Balance
entre Vida y Trabajo

a) Teorias

El término balance entre vida y trabajo ha cobrado gran relevancia
actualmente por las implicaciones que tiene, por lo que es conveniente conocer las
teorias que le han dado origen, una de ellas es la de estrés organizacional de Khan
(1992) quien manifesté que, al existir un conflicto de roles laborales, asi como
presiones en el trabajo y en la vida personal afectan la salud de los individuos y sus
relaciones afectivas (Rodriguez y Dabos, 2017).

Por otro lado, Sturges (2012) sefnala que también se asocia a la teoria de
comportamientos proactivos (job crafting) de Wrzensiewski & Dutton (2001), la cual
analiza la iniciativa de las personas de modificar y adaptar su trabajo para tener un
mayor control sobre si mismos y su vida personal, y con ello establecer limites claros
entre vida y trabajo logrando un equilibrio y una experiencia positiva en las cosas

que realiza.

b) Definiciones

El término balance entre vida y trabajo tiene diversas definiciones, para este
estudio se usaron las siguientes; la de Greenhaus y Beutell (1985), lo definieron
como una alteracion que sufre un individuo entre los roles que desempena en su
trabajo y los personales. Afos después, Friedman y Greenhaus (2000) y Clark
(2000) coinciden después de diversos estudios la definieron como la interaccién
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positiva o negativa entre trabajo y familia. Posteriormente, Greenhaus, Collins y
Shaw (2003) realizaron nuevas investigaciones y concluyeron que es la relacion que
existe entre el espacio y tiempo que una persona le dedica a su empleo y su vida
personal. Asimismo, Chinchilla, Poelmans y Ledn (2003) lo definen como las
condiciones laborales que permiten conciliar la vida personal con la laboral logrando

un equilibrio personal y profesional.

También, Beauregard & Henry (2009), O’Neill, Harrinson, Cleveland,
Alemeida, Stawski & Crouter (2009), en estudios realizados en el mismo periodo de
tiempo, concluyeron ademas de lo antes descrito, que para lograr esas condiciones
de equilibrio es importante que las empresas promocionen politicas y estrategias
que permitan lograr un balance entre los tiempos que una persona dedica a su
trabajo y a la familia. Por su parte Osman, Ibuathu & Simon (2016) se reduce la
intencién de abandono del personal si existe apoyo social como una estrategia de
Balance entre vida y trabajo.

Luego, otro autor, Singh (2013) manifiesta que es un estado en el que se
mantiene un balance entre las demandas laborales y la vida personal. En ese mismo
orden de ideas, Dulk & Groenelveld (2013) logra conciliar la parte laboral sin una
intervencién en las actividades personales. Para Lange & Hombung (2017) el
balance entre vida y trabajo es el sacrificio que un empleado esta listo para hacer a
expensas de otras areas de la vida. Ademas, Wayne, Butts, Casper & Allen (2017),
Por otro lado, Casper et al. (2018) definen el estado emocional del empleado que
centra sus pensamientos en la busqueda del equilibrio entre la satisfacciéon y
eficacia en combinacién con la familia y el trabajo. Otros autores sefialan que es la
desconexién de un individuo de su vida personal mientras trabaja y viceversa
(Oludayo et al., 2018).

De acuerdo con la revision de literatura para esta investigacion se define
balance entre vida y trabajo como la existencia de las condiciones adecuadas en la
organizacion para que no exista una interferencia entre los roles personales y los
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de trabajo que permiten mantener un equilibrio entre ambos (Chinchilla et al., 20083;
Bulger, Mattews y Hoffman, 2007).

c) Investigaciones aplicadas de la variable X5 balance entre vida y

trabajo

Con respecto a esta variable Marx et al. (2020) realizaron un estudio en
Alemania a 500 trabajadores de distintos sectores empresariales con edades entre
28 y 54 afos (gen. Xy gen Y.). para determinar la relacién entre el balance entre
vida y trabajo y la retencion de personal usaron una regresion logistica en SPSSv26
en donde se obtuvo 3=0.792 p<0.05.

Por otro lado, Chang, Hsieh, Lan y Chen (2019) llevaron a cabo una
investigacion en la industria hotelera en Taiwan a 225 personas entre las edades de
25 y 50 afnos (gen. X'y gen. Y) para determinar la relacién entre el balance entre
vida y trabajo y la retenciébn de personal, usando el método de ecuaciones
estructurales con el software AMOS18 se obtuvo que hay una relacion positiva y
significativa con B=0.749, p<0.001.

Ademads, Ferreira y Mujajati (2017) hicieron una investigacion a 337
empleados con edades entre 26 y 40 anos (gen X y gen Y) en una empresa de
publicidad en Africa del Sur para encontrar la relacién entre el balance entre vida y
trabajo y la retencion de personal, se us6 el método de regresion multiple en el
software SPSS v22 cuyo resultado fue de B= 0.24, t=7.05, p< 0.000 con lo que se
demostrd una relacion positiva y significativa entre estas dos variables. Por su parte,
Potgieter & Mawande (2017) también analizaron estas variables en Africa del Sur,
pero con 532 empleados cuyas edades oscilaban entre 25 y 50 afos (genX y gen
Y) de empresas financieras, también se usé la regresion lineal con el software SPSS
v22 y el resultado fue de B=0.22, t=4.17, p<0.05 que mostrd una relacion

significativa entre las dos variables estudiadas
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La razdn por la que esta variable es objeto de estudia es porque en la
actualidad la dinamica de trabajo ha cambiado, en las organizaciones la plantilla de
trabajo conformada en su mayoria por la generacién Y, la se ha distinguido por
buscar un equilibrio entre su vida laboral y la familia y cuando su actual empleo no
se los proporciona sin ningun problema emigran a otras organizaciones, lo cual
genera costos a la empresas, ademas de la pérdida de talento, por tal motivo el
estudio de estos factores daran la informacion necesaria para trabajar en planes y
politicas que permitan establecer programas que le brinden al personal encontrar
ese equilibrio entre el trabajo y su vida familiar (Beauregard & Henry, 2009;
Messenger & Gschwind, 2016; Casper, et al.; 2018).

2.3 Hipétesis Operativas

H1= El sentido de pertenencia es un factor del salario emocional que incide positiva
y significativamente en la retencién del personal de la generacién X del Area
Metropolitana de Monterrey.

Ho= El ambiente laboral es un factor del salario emocional se relaciona positiva y
significativamente con la retencién del personal de la generacion X del Area
Metropolitana de Monterrey.

Hs =La flexibilidad de horario es un factor del salario emocional que afecta positiva
y significativamente en la retencién del personal de la generacién X del Area
Metropolitana de Monterrey.

Hs =El home office un factor del salario emocional que se asocia positiva y

significativamente con la retencién del personal de la generacion X del Area
Metropolitana de Monterrey.
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Hs= El Balance entre vida y trabajo es un factor del salario emocional que tiene un
relacion positiva y significativa en la retencion del personal de la generacion X del

Area Metropolitana de Monterrey.

He= El sentido de pertenencia es un factor del salario emocional que incide positiva
y significativamente en la retencién del personal de la generacién Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

H7= El ambiente laboral es un factor del salario emocional se relaciona positiva y
significativamente con la retencién del personal de la generacion Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

Hs =La flexibilidad de horario es un factor del salario emocional que afecta positiva
y significativamente en la retencién del personal de la generacién Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

He =El home office un factor del salario emocional que se asocia positiva y
significativamente con la retencién del personal de la generacion Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

H1o0= El Balance entre vida y trabajo es un factor del salario emocional que tiene un
relacion positiva y significativa en la retencidén del personal de la generacion Y del

Area Metropolitana de Monterrey.

2.3.1 Modelo grafico de la hipétesis

A continuacion, se presenta el modelo grafico en el cual se muestra la
relacion de las variables independientes con la variable dependiente.
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X4= Home Office

X5=Balance entre vida
y trabajo

Figura 3. Modelo gréfico
Fuente: Elaboracion propia

2.3.2 Modelo de Relaciones tedricas con las Hipoétesis

Tabla 6. Modelo de relaciones teéricas con las hipétesis

Referencia X1 X2 X3 X4 X5

Herzberg, 1959 X X
Khan, 1992 X
Maslow, 1943

Abitol y Botero, 2005
Mayo, 1924

Barney, 1991 X

Blanchard y Wolfer, 2000 X

Galvez, 2009 X

Rubio, 2010 X

Zhang et al.,2010 X

Khan, 1964 X
Wrzensewski, 2001 X

X X X X X

x
X X X X X X X X X X X X |=€

Fuente: Elaboracién Propia

En resumen, en este capitulo se realizé una revision de la literatura de las
teorias asociadas a la retencién de personal y las variables independientes, en esta
busqueda de literatura también se encontraron definiciones de cada una de las
variables y se conformé la definicion con base a las dimensiones y objetivo de este

usara a lo largo de esta investigacion.
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CAPITULO 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se explica el tipo de estudio realizado, la elaboracién del
instrumento de medicion, la obtencion de las escalas y el proceso de validez de
contenido de los items de las variables que conforman el modelo de estudio.
Ademads, se muestra el universo de estudio, la unidad de andlisis, la poblacion y el
calculo de la muestra.

3.1 Tipo y diseio de la investigacion

3.1.1 Tipos de Investigacion

Este estudio es de enfoque cuantitativo, esto debido al método de obtencion
de la informacion, pues se utiliza un instrumento para medir la incidencia de la
variable dependiente retencion del personal con las variables independientes,
sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, home office y
balance entre vida y trabajo (Rojas, 2015). Para ello, se recolecté la informacién de
la generacion X'y generacion Y. Los datos obtenidos se analizaran estadisticamente
para confirmar las teorias y determinar como influyen los factores del salario
emocional en la retencién del personal (Creswell, 1994; Zahid, Muhammad, Cedric
& Ahsan 2020).

La investigacién que se lleva a cabo es de tipo exploratorio, descriptivo,
correlacional y explicativo. Desde el punto de vista exploratorio ya que, se plantea
un analisis en un contexto del area de capital humano en el proceso de retencion
de personal, esta investigacion esta explorando los resultados de las personas
econdmicamente activas de las generaciones “X’ y “Y”, y presenta nuevos

conocimientos al relacionarlo con el salario emocional (Diaz y Calzadillas,2016).

La investigacion es de alcance descriptivo, porque se organiza la informacién
en forma util y comprensible lo que permite interpretar la variable dependiente
retencion de personal en el entorno organizacional, ademas muestra las
caracteristicas y comportamiento de la retencién de personal y las variables
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independientes (Veiga, De la Fuente y Zimmerman, 2008; Ramirez y Zwerg, 2012).
Es correlacional porque se mide el grado de asociacion entre la retencion de
personal y el sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, home
office y balance entre vida y trabajo, asi como explorar la vinculacién entre variables
(Ary, Cheser Y Razavieh, 1998; Ramirez y Zwerg, 2012).

Ademas, es una investigacion explicativa porque responde las causas de los
eventos y los fendmenos sociales. Se enfoca en describir en qué condiciones se
manifiesta un hecho y como se relacionan la variable dependiente retencién de

personal y las variables independientes asociadas (Ramos, 2020).

3.1.2 Diseno de la investigacion

El disefio de este estudio es no experimental puesto que no se construye
ninguna situacion y se observan las situaciones y hechos ya existentes. Es de tipo
transversal pues se realiza en una sola medicién de la variable retencion de

personal y las variables independientes (Rodriguez y Mendivelso, 2018).

En esta investigacion se usé la técnica documental, bibliografica y de campo,
en cuanto a la técnica documental y bibliografica se usaron los procedimientos
necesarios para revisar los recursos disponibles en las fuentes de informacion para
encontrar datos de la retencion de personal y sus variables asociadas (Rizo, 2015),
asi como para los factores del salario emocional que inciden en la retencion de

personal se usaron libros y documentos de archivos diversos (Rojas, 2015).

Ademas de las técnicas antes mencionadas se utilizé6 la técnica de
investigacion de campo ya que se aplicaron cuestionarios para recabar la
informacion de los indicadores de cada una de las variables a través de varias
preguntas que proporcionaran informacion sobre las variables estudiadas (Pulido,
2015).
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3.2 Método de recoleccion de datos

3.2.1 Operacionalizacion de las variables de la hipoétesis

La operacionalizacion de las variables es el proceso a través del cual se

identifica la variable, sus dimensiones y los indicadores que la definen, esto permite

traducir una variable tedrica compleja en una variable empirica observable y medible

usando un instrumento para ello; es decir, se convierte en una variable que se

operacionaliza y que permite pasar de lo general a lo particular (Medina, 2014).

Para el proceso de operacionalizacién se consideraron las definiciones de

cada una de las variables, se incluyeron los items y la confiabilidad de los

instrumentos encontrados en la literatura (Tabla 7).

Tabla 7. Variables de Investigacion e indicadores de medicién

Variable Definicion ltems Confiabilidad
Los items 6 y 7 fueron probados
en Manila, Filipinas a 290
1.-Me siento aceptado en mi empleados de empresas de
eh leo actual P servicios comerciales y bancos;
b S . escala de Likert de 5 puntos, con
2.- La administracion superior me un alfa de Cronbach de 0.750
La retencion de personal son invita a expresar mis ideas. (Presbitero et al., 2016) ’
las acciones que las empresas  3.- Toman en cuenta mis v '
Retencién llevan a cabo para retener al sugerencias. .
d personal durante un periodo de  4.- Me tratan en forma equitativa Los ftems 1,2,3,4 fuerpn probados
e personal . . S en Hong Kong, China en 853
tiempo en el largo plazo 5.- Mis opiniones son valoradas. emoleados de la educacién. la
(Gurumanim 2010; Aruna & 6.- Me gusta venir a trabajar todos banrz;a gobiernos hoteléria
Anitha, 2015; George, 2015). I7os I?/::?/eo wabajando en mi lugar telecomunicaciones y empleados
6r Muchos afos MAs de la salud; escala de 5 puntos de
P ) Likert, con un alfa de Cronbach de
0.874 (Zahid et al., 2020)
El item 5 es de elaboracién propia
Variable Definicién items Confiabilidad
El Sentido de pertenenciaesla 1.- Me importa la imagen y la El item 4 fue probado en
percepcién positiva que tiene reputacién de la empresa. Guatemala de la Asuncion,
un individuo de la empresa, 2.- Me siento parte de la empresa Guatemala en 30 empleados del
creando un vinculo afectivo, aun fuera del horario de trabajo. area de servicios. Escala de 4
Sentido de que provoca que el individuo 3.- Me satisface que otras personas puntos de Likert. El sentido de
pertenencia se sienta que es parte de la sepan que trabajo en esta empresa. pertenencia fue medido con 6

comunidad y al identificarse
con ella tome como propios los
valores, politicas y
responsabilidad social de la
organizacion  (Wenger,1998;

4.- Cuando escucho a desconocidos
hablar bien de la empresa me siento
orgulloso (a).

5.- Siento que es importante trabajar
en los proyectos enfocados en la
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items con un alfa de Cronbach de
0.798 (Jurado, 2014).

Los items 1,5 y 6 fueron probados
en el Noreste de México, a 332



Abitol y Botero ,2005; Hopeayn
2011; De Pontes 2011 vy
Madero 2019).

mision de la
organizacion.
6.- Me gusta trabajar en mi empresa

empresa u

personas que trabajan en la
industria de la manufactura. La
encuesta fue Likert de 5 puntos. El

porque tiene programas de sentido de pertenencia fue medido
responsabilidad social. con 5 items con un alfa de
Cronbach de 0.775 (Madero,
2019).
Variable Definicion items Confiabilidad
El Ambiente laboral es el 1.-Existe buena relacion con mis L(r)osba:jtgg]:n ezlilgl’gres}ge c?e I\fllué?(rigg
vinculo emocional que surge superiores. gn 332 empleados del sector de
de las emociones internas del 2.- Existe un buen ambiente de manufactura: escala de Likert de 5
trabajador y de las influencias trabajo con mis comparieros. untos. con ,un alfa de Cronbach
externas del entorno, asi como  3.- Cuento con mis comparieros de g ,
) » . . ; e 0.835 (Madero, 2019).
Ambiente las .reIaC|ones posmva}s y trabajo. en situaciones de
negativas entre los jefes, adversidad. El ftem 1 fue probado en la Regién
laboral equipos de trabajo, colegas, 4.- Es importante el trabajo en Occidental de Ghana en 126
compaferos y redes sociales equipo. empleados de la salud: escala de
que se forman en el trabajo y 5.- El trato de los jefes es equitativo. Likert de 5 puntos con, un alfa de
que tienen una influencia en la  6.- Me encuentro satisfecho con el Cronbach de 0 76’0 (Sekyi et al
permanencia de un trabajador rol que tengo en la empresa u 2020) ' v
en su puesto (Hoyle, 2009; organizacion. ’
Bonilla, 2014; Madero, 2019). El item 6 es de elaboracién propia
Variable Definicién items Confiabilidad
1.- La empresa u organizacion
ofrece programas de flexibilidad de
horario.
La flexibilidad de horario es el g;trigapy“:gﬁ  Slegir un horaria de
acuerdo entre empleador y el 3- La empres.a U organizacién Los items 1,3 y 5 fueron probados
personal para tener la ofrece la opcién de horario flexible en 15 ciudades de Reino Unido en
oportunidad de seleccior:jar la entre los empleados k2) 617 empleadosI del sector ?aludd,
. hora de entrada y salida de su : . ancos Yy consultoria; escala de
Flexibilidad trabajo siny generar 4'.' Todos Iots g;npzjleados tle;:_er_\ la Likert de 7 puntos, un alfa de
de horario inconvenientes entre emr:snl]gSOp:rrogrr];rﬁaspaég pﬁo;g:?gg Cronbach de 0.81 (Menezes &
depqrc;amer:jtos I ‘ g flexibles Kelliher, 2016).
considerando a jornada . . .
establecida por la empresa ge ?ir?rﬁ,gejggrglsgggﬁ %%i:ngz El item 2,4 y 6 son de elaboracién
(Kossek & Michael, 2019; . propia
Rodriguez y Dabos, 2017) entrada y salida
’ ) 6.- Tengo un horario que no
interfiere con las actividades de
otros en la empresa.
Variable Definicién items Confiabilidad
1.- Para mi poder hacer home office
es un factor importante para
. permanecer en mi trabajo.
Eg&?o gfef'zﬁ Ifgartrsaeséid:gtg 2.- En mi empresa u organizacic’)n Los items 2.,3,5, y 6 fueron
regularmente en casa del se puede hacer home office. probados en Michigan, USA en 100
empleado usando las 3.-. En mi empresa u organizacion personas empleados' de un
tecnologias de la informacion existen oportunidades para hacer hospital, escala de Likert de 4
Home Office home office independientemente de  puntos. El home office fue medido

para interactuar con colegas y
clientes sin  importar la
distancia (Nilles, 1974; Saco,
2007; Gajendran y Harrinson,
2007; OIT, 2019; Madero,
2019).

la edad del empleado.

4.- La empresa u organizacion
facilita el uso de las tecnologias de
la informacion para que los
empleados hagan home office.

5.- Haciendo home office puedo
comunicarme  faciimente  con
colegas y clientes.

con 5 items con un alfa de
Cronbach de 0.900 (Park et al.,
2020).

El item 4 es de elaboracion propia.
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6.- Me siento motivado (a) con la
oportunidad de hacer home office.

Variable Definicion items Confiabilidad
Los items 1,2 y 3 fueron probados
en Manila, Filipinas en 290
Y . . empleados de empresas de
1.' Mi trabajo me permite tener servicios comerciales y bancos,
tiempo para .actlwdades sociales escala de Likert de 5 puntos, con
f2“er$de' trabajo. _un alfa de Cronbach de 0.760
.- Tengo el tiempo que necesito (Presbitero et al., 2016)
Es la existencia de las parahacer mis actividades laborales v ’
condiciones adecuadas en la vy participar en actividades ajenas al Los ftems 4 y 5 fueron probados en
Balance organizaciér) pard que no trabajo. . . 6 paises de la Unién Europea a
exista una interferencia entre 3.- I\./Iltra.b.ajo me permite tener cerca 5,155 empleados de agencias de
entre vida y los rqles persongles y los de ami famllla. . _ empleo y cuidados de la salud:
) trabajo que permiten mantener 4.- Mi trabajo me permite escala de Likert de 10 puntos cor;
trabajo un equilibrio entre ambos concentrarme en aspectos de mi P ’

(Chinchilla, Poelmans y
Le6n,2003, Bulger, Mattews y
Hoffman, 2007).

vida personal.

5.- Mi trabajo me deja energia para
hacer cosas con mi familia.

6.- El trabajo que tengo me facilita
combinar mis actividades con mi
vida.

un o= 0.810
lerodiakonou, 2016).

(Stravou vy

El item 6 fue probado en el Distrito
de Columbia, USA a 432
empleados de instituciones de
educacién y salud; escala de Likert
de 5 puntos, alfa de Cronbach de
0.93 (Montazer, Brumley vy
Maguire, 2020).

Fuente: Elaboracién propia

3.2.2 Elaboracion de la encuesta

Para el presente estudio se usé la técnica de recoleccion de datos en campo

y el instrumento mediante el cual se recopil6 la informacién fue un cuestionario de
tipo Likert, el cual es muy usado, pues resulta muy sencillo de aplicar y administrar
(Zikmund, 1994).

El cuestionario consté de 43 items y se dividid en 2 secciones: La primera
seccidn del Perfil del Encuestado consta de 6 preguntas donde se solicitan los datos
sociodemograficos: como género, edad, puesto en la empresa, nivel de estudios,
antigliedad en el actual trabajo y el sector de la empresa en que trabaja.

La segunda seccion para medir la correlaciéon de las variables se inicia con
las instrucciones de llenado de los items de la variable dependiente y las
independientes. Consta de 37 preguntas distribuidas por variable como se observa
en la tabla 8, el numero de items por variable. Cabe sefalar que 31 items provienen

de instrumentos utilizados y validados en estudios empiricos encontrados en la
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revisién de la literatura y 6 items de esta investigacién son de elaboracién propia

(ver la encuesta en el anexo 1).

Tabla 8. Distribucidon de items del instrumento de medicién

Variable items

Demogréficas 6 (1-6)
Retencidn de personal 7 (7-13)
Sentido de pertenencia 6 (14-19)
Ambiente laboral 6 (20-25)
Flexibilidad de Horario 6 (26-31)
Home office 6 (32-37)
Balance entre vida y trabajo 6 (38-43)

Fuente: Elaboracion propia

En esta seccion se utilizd como respuesta la escala Likert que corresponde
a los valores 1 al 5, donde 1 totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.
Para integrar el cuestionario con las 31 preguntas se tomaron de las siguientes
encuestas validadas en otras investigaciones aplicadas: Jurado (2014), Menezes y
Kelliher (2016), Presbitero et al. (2016), Madero (2019), Zaid el al. (2020), Sekyi,
Asieud y Yaw (2020), Park y Cho (2020), Montazer et al. (2020) y Stravrouy y
lerodiakonov (2020).

3.2.3 Método de evaluacion de expertos

Para la presente investigacién la validez del contenido se realiz6 a través de
una valuacion por juicio realizada por 6 expertos que evaluaron y calificaron qué
tanto miden los items las variables a estudiar (Anexo 2). La validez de contenido es
el grado en el que se puede medir el concepto de cada una de las variables pasando
de lo tedrico a lo empirico (Meraz y Maldonado, 2014). El instrumento contiene items
que permiten estimar el grado de confiabilidad y validez del instrumento, principios
basicos de calidad que debe reunir tras ser sometido al juicio de expertos (Robles y
Rojas, 2015).
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Para el proceso de validacion de contenido del instrumento se clasificaron
cada uno de los items por variable de acuerdo con su relevancia en una de las
siguientes categorias que van de: 1.- Irrelevante, 2.- Poco relevante, 3.- Relevante,
4.- Muy relevante. El criterio de aceptacién fue seleccionar los items con puntuacién
por arriba de dos (Wendland, Alvarez, Nufiez, Valdez, 2016). El grupo de expertos
se integro por tres académicos investigadores del area de administracion y tres
profesionales expertos en el area de capital humano.

Se hicieron dos validaciones con expertos, en la primera revision del
instrumento en se realizd un andlisis de los promedios para determinar el grado de

acuerdo entre los jueces. Los resultados mostraron que:

e En la variable de retencion de personal y flexibilidad se obtuvo un promedio
de 2.8. Después de revisar las observaciones de los expertos se hicieron ajustes en
la redaccion de las preguntas, se modificd el orden de éstas de forma que fuera mas
facil de entender para los encuestados.

e En la variable de balance entre vida y trabajo las observaciones se hicieron
especificamente 3 items (41, 42 y 43) estaban en sentido negativo y se redactaron
nuevamente en sentido positivo.

Ademas de estos cambios, aunque en la elaboracidn del cuestionario no se
elimind ningun item, si se agregaron items en las siguientes variables:

e En la variable dependiente de retencion de personal se agreg6 el item RT5
el cual es de elaboracién propia,

e En la variable de sentido de pertenencia se agregaron los items 15y 16;

e En la variable ambiente laboral se sustituyé el item 25 por uno de
elaboracién propia.

e En las variables flexibilidad de horario y home office se modificé la redaccién
de todos los items.
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Una vez realizados los ajustes se aplicé el cuestionario por segunda vez a
los expertos para evaluar las correcciones y lo que se agregd. El resultado se
muestra en la tabla 9 donde subi6 el promedio de las variables ambiente laboral,
flexibilidad de horario y balance entre vida y trabajo. En el Anexo 2 se muestran los
promedios de la segunda revision.

Tabla 9. Resumen de resultados de la evaluacién de expertos

Variable No. items Promedio
Retencion de Personal 7 3.3
Sentido de pertenencia 6 3.3
Ambiente laboral 6 3.4
Flexibilidad de horario 6 3.0
Home office 6 3.2
6 3.8

Balance entre vida y trabajo

Fuente: Elaboracién propia

3.3 Poblaciéon, marco muestral y muestra

Para determinar la poblacion de la generacion Xy Y, se consideraron datos
del INEGI de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE, 2020) en Nuevo
Ledn, en donde la poblacién total durante el afio 2020 fue de 5,784,442 millones de
habitantes y la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) fue de 1,630,355
trabajadores. En la tabla 10 se muestra el total de individuos por edades
considerando por una parte la poblacién PEA pertenece a la generacion X (53-37
anos) y otra a la generacion Y (36-22 anos) del mercado laboral mexicano.

Tabla 10. Poblacién Econémicamente Activa (PEA) por grupo de edad en N.L.

Generacion X Generacion Y gggilFa%?éEE(A
40-57 anos 23-39 anos oy y
PEA por Edad 773,797 856,558 1,630,355
Porcentaje 47% 53% 100%

Fuente: Elaboracion propia con informacion del ENOE (2020)
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3.3.1 Tamano de la muestra.

Para calcular la muestra se tomaron los datos de la PEA en Nuevo Ledn de
1,630,355 individuos por edades de la Generacién Xy “Y” (Ver tabla 11). Cabe sefialar
que fue indistintamente en qué sector trabajan ya que es dificil sacar una estadistica
por sectores de actividad de manufactura, comercio, y servicios, pero sobre todo
era casi imposible determinar de esta poblacion quienes pertenecen a los puestos
directivos como direccion, subdireccion gerencia y subgerencia Por lo que se
decidié hacer una estratificacién por edades segun la poblacién objetivo como se

muestra en la siguiente tabla:

Tabla 11. Poblacién por estratos usando la férmula de poblacién finita

., ., Total, de PEA
Generacion X Generacion 'Y Generacion X
40-57 afos 23-39 afios Y
PEA por Edad 773,797 856,558 1,630,355
Porcentaje 47% 53% 100%

Fuente: Elaboracién propia con informacién del ENOE (2020)

Para determinar quiénes estan en los puestos directivos se utilizara la
metodologia de seleccidn de la muestra y una vez definida el tamarfio de la muestra
se buscara personal que cumpla con los requisitos de puestos directivos como
direccidn, subdireccidon gerencia, subgerencia, coordinacion, jefatura y supervisor

hasta completar la muestra seleccionada.

Para determinar la muestra, se utilizaron tres metodologias que se presentan
a continuacion y se sugiere cual es la mas pertinente a utilizar. En la primera
metodologia en virtud de que la poblacién es finita (tabla 11), se usé en principio la
formula correspondiente que se muestra a continuacion y la muestra fue de 96.

. Nz*(pq)
(N — 1)e? + z?pq

Fuente: Rositas (2014)
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N= 1,630,355

Z=1.96 con un 5% de confiabilidad
p= 0.50

g= 0.50

e=0.1

El segundo método de seleccion de muestra fue lo que sefala Chin (1998)
que para un tamano de la muestra aceptable deben existir por lo menos 10
mediciones por cada una de las variables y esto es suficiente para realizar una
regresion lineal multiple. En este estudio se tienen 6 variables, siguiendo esta regla
serian 60 encuestados y como son 2 generacion serian 120 observaciones.

El tercer método segun el criterio de Knofczynski y Mundfrom (2008) que
sefalan que para determinar el tamano de la muestra se puede considerar el
namero de predictores y la R2 de una regresién lineal multiple. Por lo que los
resultados como se aprecia en la tabla 12 muestran que para 5 predictores son 110
observaciones y para 7 predictores 140 observaciones, y como en esta
investigacion solo se usaron 6 la muestra representativa debe de ser de 125
encuestas. Cabe senalar que este método es el que se seleccion6 en esta
investigacion. Dado que el estudio considera dos estratos en donde el 47% es de la
Generacién X y el 53% de la generacion Y, la distribucidén de la muestra total entre
esos estratos es de la generacién X son 58 encuestas y de la generaciéon Y son 66
encuestas.

Tabla 12. Numero de Variables Predictoras y R2

R? 2 3 4 5 7 9

0.10 950 1500 1800 2200 2800

0.15
0.20
0.25
0.30
0.40
0.50

0.90

600
420
320
260
160
110

50

15

850
650
460
360
260
130

70

21

1200
800
600
480
300
220

95
29

1400
950
750
600
380
230

35

1800
1300
950
800
480
320

20

2200
1500
1200
1000
600
400
170
50

Fuente: Knofczynski y Mundfrom (2008).
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Tabla 13. Distribucién de estratos por el método de variables predictoras.

., ., Total, de PEA
Generacion X Generacion Y Generacion X
40-57 afos 23-39 afios oo y
PEA por Edad 773,797 856,558 1,630,355
Porcentaje 47% 53% 100%
Observaciones 63 70 133

Fuente: Elaboracién propia

3.3.2 Sujetos de estudio

El sujeto de estudio fueron personas pertenecientes a la generacion X de 40-
57 afos y generacion Y de 23-40 afios que trabajaban en empresas de manufactura,
comercio, servicios y educacion en puestos a nivel direccion, subdireccidn gerencia
y subgerencia. Lo anterior, debido a que en estos niveles antes mencionados son
donde el salario emocional tiene una mayor influencia que en los puestos a nivel
operario, ya que en estos ultimos mayoria de la retencién de personal se ve
impactada por factores de salario o compensacion econdémica (Gonzales, 2009;
Garcés et al., 2016; Castro y Delgado, 2020).

La muestra fue probabilistica ya que todos los elementos de la poblacion
tuvieron la misma posibilidad de ser seleccionados para ser encuestados (Hair,

Ortinau y Harrison, 2021).

Debido a la pandemia de COVID-19 no se pudo acceder fisicamente a las
empresas para recolectar la muestra. Por tanto, el proceso se hizo via Internet
aplicado las encuesta con la herramienta de Microsoft FORMS, esto es pertinente
cuando las condiciones no permiten otra forma de aplica el instrumento, a través de
este método se envia el instrumento de medicion a personas indistintamente que
cumplan con los criterios de inclusion a través de correos, redes sociales y
WhatsApp (Rodriguez y Gonzalez, 2014).

61



3.4 Métodos de analisis

En primer lugar, para el analisis de resultados se emplea la estadistica
descriptiva que permite determinar los porcentajes del perfil del encuestado con los
datos demograficos, y el analisis de fiabilidad para determinar el Alfa de Cronbach

del instrumento.

Con la informacion recabada de las encuestas se us6 el modelo estadistico
de regresion lineal multiple, para describir y evaluar la relacién entre la variable
dependiente “retencidén de personal” y con las variables independientes “sentido de
pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, home office y balance entre
vida y trabajo”. Se usé el software SPSS v21 para calcular el valor de R? y
determinar la participacion de las variables independientes con la dependiente y la

correlacion entre ellas.

Se decidi6 este ultimo método ya que la revisidon de la literatura se encontré
en estudios empiricos que para demostrar la relacion entre la variable dependiente
e independiente se us6 el método de regresién lineal multiple, un ejemplo es la
investigacién de Zahid et al. (2020) que usando la regresion lineal y el método de
los minimos cuadrados mostrd relacion entre la retencion de personal y el ambiente
laboral. Por su parte, Coetzee & Stoltz (2015) usaron el mismo método para
descubrir la correlacion entre la retencién de personal y el balance entre vida y
trabajo. También Davila y Jiménez (2014) utilizaron la regresion para demostrar la
relacion entre las variables de retencion y sentido de pertenencia.

3.5 Prueba Piloto

Se realizd una prueba piloto a 40 empleados para la fiabilidad del Alfa de
Cronbach para efectos de validar el instrumento y la confiabilidad de las preguntas.
Es comun emplear el coeficiente de Alfa de Cronbach cuando las respuestas son
de caracter politbmicas, como en este caso, que se considera una escala de 1 al 5.
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Se aplicé el instrumento de medicion a 20 personas de la generacion X que tienen
entre 40 y 57 afos y a 20 personas de la generacion Y que se encuentran entre los
23 y 39 afos y que laboran en empresas de manufactura, comercio, servicios,
educacion y gobierno en los puestos de direccidn, subdireccidén y gerencia. Cabe
senalar que debido a los resultados por variable entre el 0.700 y 0.955 que se
presentan en la tabla 14.

Tabla 14. Alpha de Cronbach por variable

(a)

Retencién de personal (RT) 0.871
Sentido de pertenencia (SP) 0.905
Ambiente laboral (AS) 0.766
Flexibilidad de horario (FH) 0.890
Home office(HO) 0.825
Balance entre vida y trabajo

(BVT) 0.953

Fuente: elaboracion propia, SPSS v21

Lo anterior, es indicativo de que las variables se encuentran dentro del rango
de confiabilidad del instrumento y no se elimind ninguno de los items del instrumento
(George & Mallery, 2003).

En resumen, en este capitulo se describid el tipo de investigacion y también
el disefio de esta, se elaboro la encuesta para su validacion de contenido por medio
de expertos, se realiz6 la operacionalizacion de las variables, la poblaciéon y el marco
muestral, asi como se establecié el tamafo de la muestra y los sujetos de estudio,

finalmente se present6 el método de analisis que se usara en este estudio.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos al aplicar el
instrumento de medicion a la muestra. En primera instancia se presenta la
estadistica descriptiva del analisis demografico del perfil del encuestado. En
segundo lugar, se llevd a cabo la regresion lineal multiple con el objetivo de medir
la prediccion de los cambios en la variable dependiente en respuesta a los cambios
de la variable independiente. Ademas, se explica de manera detallada los procesos
realizados durante el analisis estadistico usando el software IBM SPSS 21.

4.1 Estadisticos descriptivos

Es importante sefialar que la muestra representativa de esta investigacion
fue de 125 encuestas, de manera estratificada 58 encuestas pertenecientes a la
generacion X'y 66 encuestas a la generacion Y. Sin embargo, se obtuvieron un total
de 133 encuestas de las cuales fueron 133 personas las que contestaron la
encuesta en donde 63 de la generacién Xy 70 de la generacién Y, cubriendo el total
de la muestra solicitada por el método estadistico de muestra seleccionado.

A continuacion, se presenta un analisis descriptivo de los diferentes aspectos
de la muestra de manera integral:

Con relacion al género (figura 4), es importante destacar que existe un
equilibrio en el numero de los encuestados ya que el 51% son mujeres y 49% son
hombres. Por lo que los resultados finales tendran una mirada equitativa.

Género

W Muier
W Hombre

51%

Figura 4. Género de los encuestados
Fuente: elaboracion propia
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La figura 5 muestra los porcentajes de encuestados por edad, en donde se
observa igualmente un equilibrio entre los pertenecientes a la generacién X entre
39 y 56 anos (47%) y los de la generacion Y entre 22 y 38 de edad 53%.

Edad

W 3955
B2

Figura 5. Edad de los encuestados
Fuente: elaboracién propia
Respecto al estado civil de los encuestados En la figura 6, destacan los
solteros con 52% y los casados con 44%, esto es normal por las edades de las
generaciones encuestadas, que como se observd en la grafica anterior hay un
equilibrio de generaciones.

Estado Civil

B sottero

B casado

of, Oviudo
BDivorciado

Figura 6. Estado civil
Fuente. Elaboracién propia

En la figura 7 se muestra la escolaridad de los encuestados en donde 50%
tienen estudios de maestria, seguidos de licenciatura con 39%. Es de destacar que
casi todos los encuestados tienen estudios de nivel superior, sobre todo a nivel de
posgrado, incluso con estudios de doctorado.

65



Escolaridad

M Bactilerate
ELicenciatura
L [Clizestria

B Doctorado

Figura 7. Escolaridad
Fuente: Elaboracioén propia

En cuanto al giro de la empresa donde estan trabajando los encuestados, los
resultados muestran en la figura 8 una gran diversidad de sectores ya que
representan un cuarto de los encuestados, excepto el sector gobierno que solo 10%
de los encuestados trabajan en este sector

Giro de la Empresa

Bl Manufactura
M comercio

Ol servicios

M Educacidn
[ Gobierna

Figura 8. Giro de la empresa
Fuente: Elaboracién propia

En la figura 9 se muestra el puesto que ocupan los encuestados, el 20% se
encontraban en puestos de gerencia y de igual forma los en coordinacién, 19% en
subdireccién, con un 16% estan en puestos de direccién y en la misma proporcién
los de jefatura, el resto se divide entre subgerencia, jefatura y nivel supervisor.

Puesto
I W oireccian
[l subdireccian
OGerencia
B subgerencia
[ Coordinacién
W Jefatura
B supervisor

Figura 9. Puesto
Fuente: Elaboracién propia
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4.2 Estadisticos basicos de los datos muestrales

Con los datos obtenidos de la muestra se realizd la comprobacion de los
supuestos basicos de regresion lineal: normalidad, linealidad, homocedasticidad,
autocorrelacion y colinealidad, condiciones para garantizar la validez de un modelo

de regresion lineal multiple (Salmerén y Rodriguez, 2017).

a) Normalidad

Para demostrar la normalidad de la muestra se usé el histograma de residuos
en la cual se puede observar que para cada valor de las variables independientes
los residuos se distribuyen normalmente con media de cero (figura 10). Ademas, se
utilizé la grafica de probabilidad normal para comparar la probabilidad acumulada
observada, frente a la acumulada esperada. Se demuestra que la nube de puntos
esta alineada sobre la diagonal con lo que se comprueba la normalidad (Moral,
Gonzélez, Landero y Quezada, 2021).

Histograma
Variable dependiente: RTR

Grafico P-P normal de regresion Residuo tipificado
Variable dependiente: RTR

10

Frecuencia

Prob acum esperada

0.4
o
ﬂf :

-3 -2 -1 1 2 3

Regresion Residue tipificade

T T T T
00 02 04 06 [i¥:] 10

Prob acum observada

Figura 10. Normalidad y regresion lineal de residuos
Fuente: elaboracion propia
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b) Linealidad

Para determinar la linealidad se utilizaron gréaficas de dispersién de puntos
de los residuos de la variable dependiente retencién de personal con las
independientes: sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario,
home office y balance entre vida y trabajo. En las gréaficas se observa una relacion
lineal entre las variables. Los diagramas de dispersién parcial de cada variable
independiente consideran la eliminacion del efecto proveniente de las otras

variables (Rosal y Zufiga, 2017). Figuras 11y 12.

Grafico de regresion parcial Grafico de regresion parcial
. ) ) Variable dependiente: Retencion de personal Grafico de regresion parcial
Variable dependiente: Retencion de personal . .
- A0 z 1507 Variable dependiente: Retencion de personal
E sl E¥ ° -t 9
s g o 00°78 o, 5 8° oo
@ ° 0% 2 s oY [
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- = ° o, ° : co AN - o
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§ 5o F 2 ¥o ng ': 001 4 mo@B @ o%’o @®
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£ ol gl e I
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L. o 800 200 100 o0 10 200 R 1}
200 100 % 100 200 AmbiantaLaboral 300 200 00 00 100 200
Sentido de pertenencia Flexibilidad de Horario
Figura 11. Regresion parcial de las variables SP, ALy FH
Fuente: Elaboracién propia
Grafico de regresion parcial Grafico de regresion parcial
Variable dependiente: Retencion de personal Variable dependiente: Retencion de personal
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Figura 12. Regresién parcial HO y BVT
Fuente: Elaboracion propia
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¢) Homocedasticidad

A continuacién, se muestran los resultados del estadistico de Levene para

verificar la homogeneidad de las varianzas. Los valores obtenidos oscilan entre

0.259 y 0.711, los cuales se consideran significativos pues son mayores a p>0.05,

condicién que comprueba la igualdad de las varianzas (Bakieva, Gonzalez y Jornet,

2012). tabla 15.

Tabla 15. Prueba de Levene

. Estadistico .

Variables de Levene git gl2 Sig.
Retencién de personal 1.014 1 131 316
Sentido de pertenencia .662 1 131 417
Ambiente Laboral 179 1 131 .673
Flexibilidad de horario 1.284 1 131 .259
Home office .618 1 131 433
Balance entre vida y trabajo .138 1 131 711

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos SPSS v21

Adicionalmente se graficé la distribucién (figura 13) que como se observa, es

uniforme; es decir en el grafico no se visualizan pautas de asociaciéon (Banos,

Torrado y Reguan, 2019).

Grafico de dispersion

Variable dependiente: Retencién de personal

2

Regresion Valor
pronosticado tipificado
1

il
[
-
%)
L)

Regresion Residuo tipificado

Figura 13. Distribucion de residuos de retencion de personal y variables independientes

Fuente: Elaboracién propia
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d) Autocorrelaciéon

Con respecto a la independencia de las variables del modelo se usé el
estadistico Durbin Watson. Como se aprecia en la Tabla 16, el valor de este modelo
resulté en 1.840, valor que se encuentra entre 1.5 y 2.5 rango que indica que los

residuos son independientes (Mejia y Fernandez, 2011).

Tabla 16. Supuesto de no autocorrelacion

R2 Error tip. de la
R R2 . . .. Durbin-Watson
corregida estimacion
.881¢ 776 767 .34333 1.840

Fuente: Elaboracion propia basada en datos obtenidos SPSS v21

Adicionalmente se estimoé el FIV (factor de inflacién de la varianza), el cual
es un indicador reciproco de la tolerancia. Cuanto menor sea este valor, menor sera
la multicolinealidad. Se estima que un valor FIV >10 diagnostica graves problemas
de colinealidad (Banos et al., 2019). Como se puede apreciar en la tabla 17 el FIV
tiene valores que oscilan entre 1.369 y 2.091 por lo que se puede asumir que no

hay multicolinealidad en el modelo.

Tabla 17. Colinealidad
Intervalo de confianza de 95.0%

Estadisticos de colinealidad

para B
Limite inferior Limite superior  Tolerancia FIV

-.960 -.068

374 .623 478 2.091
199 433 570 1.756
.001 152 .636 1.573
.030 208 731 1.369
.009 164 .668 1.498

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos SPSS v21
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4.3 Resultados finales de Regresion lineal multiple

4.3.1 Analisis de Medias

En relacién con la percepcidn de los encuestados que respondieron cada una
de las variables con una escala de Likert de 5, en donde 1 es totalmente en
desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo, se estimaron los datos de media,
desviacion estandar y valores minimo y maximos (Tabla 18) de toda la poblacién.
Respecto a la media se observa que para la totalidad la media fue mayor a 3.5,
significa que estdn mas de acuerdo con lo que se les preguntd de la variable. En
donde las variables de ambiente laboral y sentido de pertenencia obtuvieron las
mejores puntuaciones de la media, las otras variables retencidén de personal, home
office y balance entre vida y trabajo obtuvieron una media entre 3 y 4, la que fue

menor en la media es flexibilidad de horario.

Tabla 18. Estadisticos descriptivos

Desviacion
Variables N Minimo Maximo Media ]
Estandar

Retencion de Personal 133 1.43 5.00 3.9817 J1177
Ambiente laboral 133 1.17 5.00 4.1454 .68792
Sentido de Pertenencia 133 1.67 5.00 4.2995 67225
Flexibilidad de horario 133 1.00 5.00 3.5890 .98228
Home office 133 1.17 5.00 3.8571 93319
Balance entre vida y

133 1.33 5.00 3.8885 77761

trabajo

Fuente: Elaboracién propia SPSS v21

4.3.2 Analisis estadistico de Regresion Lineal Multiple

A continuacion, se presentan los resultados del modelo que explican el
impacto de las variables independientes en la retencién de personal. Con la
informacion recolectada se analizaron los resultados del instrumento de medicion

de la poblacion meta de la muestra, utilizando un analisis multivariante por regresion
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lineal multiple con el método de stepwise, cuya finalidad es buscar de entre todas
las posibles variables explicativas que muestren la incidencia en la variable
dependiente.

4.3.2.1 Analisis de los resultados de la generacion X

En relacién con la percepcidn de los encuestados que respondieron cada una
de las variables con una escala de Likert de 5, en donde 1 es totalmente en
desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo, se estimaron los datos de media,
desviacion estandar y valores minimo y maximos (Tabla 19) de la poblacién de la
generacion X. Con respecto a la media se obtuvo un 3.8 que indica que los
encuestados estaban de acuerdo con los cuestionamientos de la encuesta. Las
variables sentido de pertenencia y ambiente laboral obtuvieron las mejores
puntuaciones de la media, 4.2 y 4.00 respectivamente, las otras variables retencién
de personal, home office y balance entre vida y trabajo obtuvieron una media entre
3.5 y 3.8, la que fue menor en la media es flexibilidad de horario.

Tabla 19. Estadisticos descriptivos generacion X

Variables Media Desviacion tipica N
Retencién de personal .3.8231 0.67188 63
Sentido de pertenencia 4.2434 0.67722 63
Ambiente laboral 4.0053 0.73505 63
Flexibilidad de horario 3.5053 0.93707 63
Home office 3.7751 0.90704 63
Balance entre vida y trabajo 3.8280 0.78057 63

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 20 se muestran los datos resultados obtenidos para la generacion

X cuyos resultados se presentan a continuacion.
e Se encontrd6 una asociacion lineal estadisticamente significativa
r=0.689 p<0.000, la correlacién entre ambas variables es muy fuerte,
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la direccion de la relacion es positiva por tanto un mayor sentido de

pertenencia aumenta la retencion del personal

e Con respecto a las variables retencidén de personal y ambiente laboral

estan asociadas de forma lineal y estadisticamente significativa con

resultados de r=0.807 p<0.000, la direccion de la relacion es positiva

por lo que un mejor ambiente laboral mejora la retencién del personal

de la generacién X.

e En cuanto a la retencion del personal y la flexibilidad el resultado es

lineal, estadisticamente significativo, mostrando una fuerte correlacion

entre ambas variables, r= 0.534 p<0.000.

Tabla 20. Correlacién de Pearson de la generaciéon X

Retencién de Sentido de Ambiente Flexibilidad de
personal pertenencia laboral horario
y Correlacion de Pearson 1 0.689” 0.807" 0.534"
Retencién de ) )
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
personal
N 63 63 63 63
Sentido de Correlacion de Pearson 0.689" 1 0.617" 0.251°
pertenencia Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.048
Ambiente Correlacion de Pearson 0.807" 0.617" 1 0.490"
laboral Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
Flexibilidad de Correlacion de Pearson 0.534" 0.251° 0.490" 1
horario Sig. (bilateral) 0.000 0.048 0.000

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

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: elaboracién propia

En la Tabla 21 se presentan los tres modelos resultantes. Para este estudio

se considerd el modelo 3 el cual tiene una mejor R2= 0.741 con error de estimacién

de 035030, este modelo cumple con los requisitos de p-valor exigido para

permanecer en el modelo con una significancia del 95% (Mejia y Fernandez, 2011).

73



Tabla 21. Modelos resultantes de la regresién generacién X

Error tipico de  Estadistico de

Modelo R R2 cuadrado R2 corregida , 3 .
la estimaciéon Durbin-Watson
1 0.807 0.651 0.645 0.40027
2 0.842 0.710 0.700 0.36793 1.857
3 0.861 0.741 0.728 0.35030

Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos de SPSS v21

Como se senald anteriormente en el analisis de los supuestos basicos del
modelo, el estimador Durbin Watson se encuentra en el rango de entre 1.5y 2.5, lo

cual indica que los residuos son independientes y que por lo mismo no hay
autocorrelacion (Baros et al. 2019).

En cuanto al andlisis ANOVA del modelo 3 de regresidn, en la tabla 22 se
aprecia un valor estadistico de F= 56.361 con probabilidad asociada 0.000, lo que

resulta estadisticamente significativo, con un nivel de significancia del 95% (Mejia,
2018).

22. ANOVA regresion generacion X

Modelo 3 Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
20.748 3 6.916
Variables 7.240 59 123 56.361 0.000
27.988 62

Fuente: elaboracién propia.

Respecto a los coeficientes estimados del modelo se puede apreciar en la
tabla 23 que a la generacién X le impact6 en primer lugar el ambiente laboral con
un valor $=0.506; sig.= 0.000; sentido de pertenencia B= 0.326; sig.=0.000; y
flexibilidad de horario 8=0.204 sig.= 0.009. Para esta generacion un aumento en los

valores de las variables independientes aumenta la retencion de personal.
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Tabla 23. Analisis de coeficientes generacién X

Coeficientes no

Coeficiente

estandarizados S
Modelo o t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
Constante 0.087 0.304 0.288 0.775
Ambiente laboral 0.462 0.086 0.506 5.399 0.000
Sentido de pertenencia 0.323 0.084 0.326 3.859  0.000
Flexibilidad de horario 0.147 0.055 0.204 2.682 0.009

Fuente: Elaboracién propia

La ecuacién de este modelo es la siguiente: Y= ot X1t X2+4:X3+E

S

Y= (0.87) + 0.506 (X2 ambiente laboral) + 0.326(X1 sentido de pertenencia) +

0.204(X83 flexibilidad de horario) + €

Dénde:

Y = Retencién de personal

€ = Error

En la figura 14 se muestra el modelo grafico resultante de la generaciéon X

con sus respectivas B y nivel de significancia y el r resultante de la correlaciéon

Pearson mostrada en la tabla 20.

X1= Sentido de _

pertenencia Bl 6355
P<0.000
| r=0689 |
X2= Ambiente {80463
laboral i P<0.000
| r=0.807
| B=0323
R i P<0.009
X3= Flexibilidad | | r=0.534

de horario

X4= Home
Office

X5= Balance
entre vida y
trabajo

Figura 14. Modelo grafico generacion X
Fuente: elaboracion propia
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4.3.2.2 Analisis de los resultados generacion Y

Finalmente se realizdé en analisis de la generacién Y, en relacién con la
percepcidn de los encuestados que respondieron cada una de las variables con una
escala de Likert de 5, en donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de
acuerdo, se estimaron los datos de media, desviacion estandar y valores minimo y
maximos (Tabla 24) de la poblacion de la generacidn Y. Con respecto a la media se
obtuvo un 4.04 que indica que los encuestados estaban de acuerdo con los
cuestionamientos de la encuesta. Las variables sentido de pertenencia y ambiente
laboral obtuvieron las mejores puntuaciones de la media, 4.3 y 4.2 respectivamente,
las otras variables flexibilidad de horario, home office y balance entre vida y trabajo
obtuvieron una media entre 3.6 y 3.9.

Tabla 24. Determinacioén de la media generacion Y

Variables Media  Desviacién tipica N

Retencién de personal 4.1245 0.72105 70
Sentido de pertenencia 4.3500 0.66857 70
Ambiente laboral 42714 0.62113 70
Flexibilidad de horario 3.6643 1.02210 70
Home office 3.9310 0.95658 70
Balance entre vida y trabajo 3.9429 0.77651 70

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 25 se muestran los datos resultados obtenidos para la generacion
Y cuyos resultados se presentan a continuacion.

e Se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa, la
correlacidbn entre ambas variables es fuerte al obtener r=0.732
p<0.000 la direccién de la relacién es positiva por tanto un mayor
sentido de pertenencia aumenta la retencion del personal de la
generacion Y.

e Con respecto a las variables retencion de personal y ambiente laboral
estan asociadas de forma lineal y estadisticamente significativa con
resultados de r=0.813 p<0.000, estas variables tienen una fuerte

76



correlacién, la direccion de la relacién es positiva por lo que un mejor

ambiente laboral mejora la retencion del personal de la generacién Y.

e En referencia al home office en la correlaciéon de Pearson resultdé una

relacién lineal moderada entre las dos variables, es estadisticamente
significativa r= 0.472 p<0.000.

e Se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa, la

correlacién es moderada con una r=0.468 p<0.000 la direccion de la

relacion es positiva por tanto tener programas de balance entre vida 'y

trabajo mejoran la retencion del personal de la generacion Y.

Tabla 25. Correlacion de Pearson generacion Y

| Retencién  Sentido de  Ambiente Home Balance
de personal pertenencia laboral office entre vida y
trabajo
Correlacién de 1 0.732" 0.813™ 0.472" 0.468™
Retencién de Pearson
personal Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 70 70 70 70 70
. Correlacién de 0.732™ 1 0.634" 0.402™ 0.193
Sentido de
] Pearson
pertenencia , i
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.001 110
Correlacion de 0.813" 0.634" 1 0.295 0.457"
Ambiente laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.013 0.000
Correlacién de 0.472" .402™ 0.295 1 0.116
Home office Pearson
Sig. (bilateral) 0.000 0.001 0.013 0.339
_ Correlacion de 0.468" 0.193 0.457" 0.116 1
Balance entre vida 'y
rabaio Pearson
J Sig. (bilateral) 0.000 0.110 0.000 0.339

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

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia

Finalmente se hizo otra regresién para el estrato de la generacién Y. En la

Tabla 26 se presentan los cuatro modelos resultantes. Para este estudio se

considerd el modelo 4 que cumple con los requisitos de p-valor exigido para
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permanecer en el modelo con una significancia del 95%. El R? resultante fue de

0.789 con error estandar de estimacion de 0.34126.

Como se senald anteriormente en el analisis de los supuestos basicos del
modelo, el estimador Durbin Watson se encuentra en el rango de entre 1.5y 2.5, lo
cual indica que los residuos son independientes y que por lo mismo no hay
autocorrelacion (Baros et al. 2019).

Tabla 26. Resumen del modelo regresién generacién Y
Error tip. de  Estadistico

Modelo R R2 R2 cuadrado la de Durbin-
estimacion Watson
1 0.813 0.660 0.655 0.42335
2 0.860 0.739 0.731 0.37370 2166
3 0.876 0.768 0.757 0.35542 '
4 0.888 0.789 0.776 0.34126

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al analisis ANOVA del modelo 4 de regresién, en la tabla 27 se
aprecia un valor estadistico de F= 60.761 con probabilidad asociada 0.000, lo que
resulta estadisticamente significativo, con un nivel de significancia del 95% (Mejia,
2018).

Tabla 27 ANOVA regresion generacion Y

Suma de Media .
Modelo cuadrados g cuadrética F Sig.
28.305 4 7.076
4 7.570 65 0.116  60.761 0.000
35.874 69

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos de SPSS v21

Se tomd el modelo cuatro que explica en un 78% la relaciéon entre las
variables, que son: ambiente laboral 8= 0.478; con sig.= 0.000, sentido de
pertenencia =0.325; con sig.=0.000, home office =0.187; con sig.=0.005 vy
balance entre vida y trabajo =0.166; con sig.= 0.013, para generacion Y un
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aumento en los valores de las variables independientes aumenta la retencion de

personal (tabla 28).

Tabla. 28. Coeficientes de la regresion para la generacién Y

Coeficientes no Coeficiente

Variables estandarizados s tipificados t Sig.

B Error tip. Beta
Constante -912 .330 -2.761 .007
Ambiente laboral .554 .095 478 5.815 .000
Sentido de pertenencia .350 .084 .325 4177 .000
Home office 137 .047 .181 2.907 .005

Balance entre vida 'y
) .154 .060 .166 2.567 .013
trabajo

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos de SPSS v21

La ecuacion resultante es la siguiente: Y= So+B1X1+8:X2+5:X3+B4X4+E

~

Y= (-0.912) + 0.478 X2(ambiente laboral) + 0.325 X1(sentido de pertenencia) +

0.181 X4(home office) + 0.166 X5(balance entre vida y trabajo) + €

De acuerdo con estos datos, para los sujetos pertenecientes a la generacion
Y, la variable que tiene mayor peso en funcidn de sus betas tipificadas en la
retencion de personal es el ambiente laboral, seguido por sentido de pertenencia,
luego home office y finalmente balance entre vida y trabajo. A continuacién, en la
figura 15 se muestra el modelo grafico resultante para esta generacion
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X1= Sentido de
pertenencia ................................
B=0.350
P<0.000
X2= Ambiente | [ 6= 0.554
T P<0.000
laboral o813
X3= Flexibilidad
de horario
X4= Home
Office 50575
P<0.013 |
r=0.468
X5= Balance /,/
entre vida y
trabajo

Figura 15. Modelo gréafico generacién Y
Fuente: elaboracion propia

Y= Retencion
del personal

Adicionalmente se agrega la tabla 29 en dénde se muestra las variables

independientes que relacionan con los estratos de generacion Xy Y.

Tabla 29. Variables independientes que salieron significativas por generacion.

Ambas ] .
Variable ] Generacion X Generacion Y
generaciones

X1. Sentido de pertenencia X X X
X2. Ambiente laboral X X X
X3. Flexibilidad de Horario X X

X4. Home office X X
X5. Balance entre vida y trabajo X X

Fuente: Elaboracién propia
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4.3 Comprobacion de hipotesis
Generacion X

Con respecto a la generacion X en la tabla 30 se solo se aceptaron las
variables sentido de pertenencia, ambiente y flexibilidad laboral, en cuanto a las
variables home office y balance entre vida y trabajo no fueron significativas para la

generacion X.

Tabla 30. Resultados de la Hip6tesis operativas de la X
Hipotesis B p-valor

Hi= El sentido de pertenencia es un factor

del salario emocional que incide positiva y

significativamente en la retencion del 0.323 0.000 Significativa
personal de la generacibn X del Area

Metropolitana de Monterrey.

Ho= El ambiente laboral es un factor del
salario emocional que incide positiva y .
significativamente en la retencién del ~ 0.462 0.000  Significativa
personal de la generacibn X del Area

Metropolitana de Monterrey.

Hs= La flexibilidad de horario es un factor

del salario emocional que incide positiva y .
significativamente en la retencién del ~ 0.147 0.009  Significativa
personal de la generacibn X del Area

Metropolitana de Monterrey.

H4=El home office es un factor del salario

emocional que incide positiva y No
significativamente en la retencién del - 0.085
personal de la generacibn X del Area

Metropolitana de Monterrey.

Hs= La flexibilidad de horario es un factor

del salario emocional que incide positiva y No
significativamente en la retencién del - 0.133
personal de la generacibn X del Area

Metropolitana de Monterrey.
Fuente: Elaboracién propia

significativa

significativa
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Con respecto a la generacién Y en la tabla 31 solo se aprecian las hipétesis
6, 7, 9y 10 que se aceptaron, caso contrario la hipdtesis 8 fue no significativa para

la generacion Y.

Tabla 31. Resultados de la Hipétesis operativas de la Y
Hipotesis B p-valor

He= El sentido de pertenencia es un factor

del salario emocional que incide positiva y

significativamente en la retencion del  0.350 0.000 Significativa
personal de la generaciébn Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

Hz= El ambiente laboral es un factor del

salario emocional que incide positiva y o
significativamente en la retencién del ~ 0-554 0.000  Significativa
personal de la generacidbn Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

Hs= La flexibilidad de horario es un factor

del salario emocional que incide positiva y No
significativamente en la retencién del 0.276
personal de la generacién Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

Ho=El home office es un factor del salario

emocional que incide positiva vy o
significativamente en la retencién del ~ 0.137 0.05  Significativa
personal de la generacidbn Y del Area

Metropolitana de Monterrey.

Hio= La flexibilidad de horario es un factor

del salario emocional que incide positiva y o
significativamente en la retencién del ~ 0.154 0.013  Significativa
personal de la generacién Y del Area

Metropolitana de Monterrey.
Fuente: elaboracion propia

significativa

Para cumplir con el propédsito de esta investigaciéon se us6 el método de
regresion lineal multiple en el software IBM SPSS v21 para contrastar la hipotesis
de este estudio. Los coeficientes betas que resultaron se muestran en la tabla 30 y
31, segun Chin (1998) la relevancia de la varianza de las variables debe oscilar
entre 0.30 y un minimo de 0.20 para considerarse relevantes, de acuerdo con la
tabla 32 (Rositas, 2014).
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Tabla 32. Criterios para evaluar el impacto con base a

Valores de Coeficientes Impacto
0.00-10.09 Imperceptible
0.10-0.15 Perceptible
0.16 -0.19 Considerable
0.20-10.29 Importante
0.30 -0.50 Fuerte

Arriba de 0.51 Muy fuerte

Fuente: Elaboracion propia con base a Rositas (2014)

Generacion X.

Con respecto a la generacién X, se muestran los resultados de las variables

independientes y el impacto contra la variable dependiente de acuerdo con la 3

obtenida, acorde a lo expuesto por Rositas (2004).

Con respecto a la Hi el sentido de pertenencia es un factor del salario
emocional que incide positiva y significativamente en la retencion del
personal de la generacion X del Area Metropolitana de Monterrey se
obtuvo un B= 0.323 lo que muestra un fuerte impacto.

De acuerdo Hz el ambiente laboral es un factor del salario emocional
que incide positiva y significativamente en la retencién del personal de
la generacion X del Area Metropolitana de Monterrey se encontré que
hay un fuerte impacto entre la retencidén del personal y el ambiente
laboral ya que se obtuvo 5=0.462.

Referente a la Hsa flexibilidad de horario es un factor del salario
emocional que incide positiva y significativamente en la retencion del
personal de la generacién X del Area Metropolitana de Monterrey
existe un impacto apenas perceptible ya que =0.147

Con respecto a la Hs y la Hs no se encontrd una relacion entre las

variables independientes con la retencion de personal
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Generacion Y.

Se realiz6 el andlisis de la generacion Y se muestran los resultados de las
variables independientes y el impacto contra la variable dependiente de acuerdo

con la B obtenida, acorde a lo expuesto por Rositas (2004).

e Con respecto Hes el sentido de pertenencia es un factor del salario
emocional que incide positiva y significativamente en la retencion del
personal de la generacion Y del Area Metropolitana de Monterrey se
encontrd un impacto fuerte con la variable retencién del personal ya que
B=0.350

e En lo que respecta a la H7 el ambiente laboral es un factor del salario
emocional que incide positiva y significativamente en la retencion del
personal de la generacién Y del Area Metropolitana de Monterrey existe
una relacion muy fuerte ya se encontrd =0.554.

e En cuanto a la Hs= La flexibilidad de horario es un factor del salario
emocional que incide positiva y significativamente en la retencion del
personal de la generacién Y del Area Metropolitana de Monterrey esta
variable no tiene ningun impacto.

e En referencia a la He=El home office es un factor del salario emocional
que incide positiva y significativamente en la retencidn del personal de la
generacion Y del Area Metropolitana de Monterrey, se encontré una
=0.137 lo cual muestra un impacto apenas perceptivo.

e Finalmente, respecto a la H1o la flexibilidad de horario es un factor del
salario emocional que incide positiva y significativamente en la retenciéon
del personal de la generacién Y del Area Metropolitana de Monterrey se
determiné una B=0154 lo cual indica que el impacto es apenas
perceptible.

En resumen, con el andlisis de los resultados presentados, los cuales

incluyen los estadisticos descriptivos, los supuestos de la regresion lineal que
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muestran la fiabilidad de esta, se realizé la regresién lineal multiple con el método

stepwise, asi como la comprobacion de las hipdtesis.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Uno de los principales logros de este proyecto de investigacién es el
cumplimiento de los objetivos metodoldgicos que permitieron desarrollar esta tesis
y con ello llegar a los resultados que se presentaron en el capitulo 4 y que permite
presentar propuestas para mejorar la retencion del personal directivo perteneciente
a la generacién X y generacién Y del Area Metropolitana de Monterrey y proponer

posibles nuevas lineas de investigacion.
Cumplimiento de objetivos

Con los resultados obtenidos se contesta la pregunta central de
investigacion, para ello se utilizé el procedimiento estadistico de regresidén mdultiple
lineal en el software SPSS (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Para contestar
la pregunta de investigacion se usdé una metodologia enfocada a resolver el
problema de estudio (Creswell, 2014). Ademas, se cumplié con el objetivo y se
validaron las hipotesis, determinando las variables independientes que mejoran la
retencién del personal de la generacién X y de la generacién Y del Area
Metropolitana de Monterrey.

En cuanto al cumplimiento de los objetivos metodoldgicos de la investigacion:
en el primer, se mostraron los antecedentes relacionados a las caracteristicas de
las generaciones “X” y “Y”, asi como de las causas y consecuencias que inciden en
el salario emocional. Se cumplié con el segundo objetivo referente al analisis del
marco teorico de la variable dependiente y las independientes, por lo que se
revisaron las teorias relacionadas con la variable dependiente retencion de
personal, sus diferentes definiciones, asi como investigaciones que se han realizado
al respecto.
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Para cumplir con el tercer objetivo se disefid como instrumento de medicion
un cuestionario que contiene un 70% de items de instrumentos de estudios
empiricos previamente validados y confiables y se complementaron con items
propios, que se muestran en la operacionalizacion de las variables al considerar las
dimensiones de las definiciones seleccionadas para cada uno de los constructos.
La validez de contenido se realiz6 a través de un grupo de expertos y el analisis de
confiabilidad a través del indicador del Alfa de Cronbach. En ambos casos, los
resultados fueron positivos y dentro de los parametros aceptables.

Se cumplio el cuarto objetivo al seleccionar la muestra utilizando los criterios
de criterio de Knofczynski y Mundfrom (2008). La encuesta fue aplicada durante el
periodo de julio a agosto de 2021, considerando a dos generaciones para el estudio,
la generacion X que comprende de los 40 a 57 anos y la generacion Y con edades
entre los 23 y 39. El analisis estadistico se realizé con el modelo de regresion
multiple del software SPSS v21. Los indices del modelo encontrados cumplieron

con los pardmetros recomendados como adecuados.

Cabe mencionar que ademas se cumplieron los criterios metodoldgicos
propuestos por Thomas y Tymon (1982) ya que en esta investigacién se plantea un
problema del mundo real, se logré6 conceptualizar ampliamente el fenébmeno de
estudio es este caso la retencidén del personal, se formulé un modelo cientifico y
finalmente se obtuvieron soluciones al modelo cientifico establecido. Por otro lado,
también se cumple con lo establecido por Creswell (2003) ya que en este estudio
se identificaron las aportaciones teéricas y brechas que se esperan en una

investigacion.

Sintesis, discusion de resultados e implicaciones tedricas

En esta tesis doctoral a través de la revisién de literatura se encontré que los
factores del salario emocional que se asocian a la retencion del personal de las
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generaciones estudiadas son: sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad
de horario, home office y balance entre vida y trabajo (Salvador et al., 2021; Diaz y
Quintana, 2020; Madero, 2019; Oludayo, 2018 y Suéarez, 2016). Sin embargo, ya

aplicando la encuesta los resultados fueron diversos.

En primer lugar, se presentaron los resultados obtenidos del analisis de las
variables independientes y la variable dependiente para ambas generaciones en
relacion con la teoria y las implicaciones practicas. En segundo lugar, se
presentaron los resultados de las variables independientes y la variable dependiente
de la generacion X en relacidn con la teoria y las implicaciones practicas. En tercer
lugar, presentaron los resultados de las variables independientes y la variable
dependiente de la generacion X en relacion con la teoria y las implicaciones
practicas.

Generacion X

A continuacién, se discuten los resultados con relacidon a las hipotesis

operativas de la generacion X presentadas en el capitulo 2.

Los resultados obtenidos en esta investigacién con respecto a la generacion
X concuerdan con lo sefialado por Herzberg et al. (1959) y estudios realizados por
Manso (2009), quienes manifiestan que las personas permanecen en sus puestos
de trabajo si la empresa les ofrece en primer lugar factores motivacionales, como el
sentido de pertenencia y, en segundo lugar, factores higiénicos como flexibilidad de
horario. Sin embargo, no coincide ya que para esta generacién no es un factor
importante para decidir permanecer en el su trabajo el home office (motivacion) ni
el balance entre vida y trabajo (higiénicos). (Messenger y Gschwind, 2016; Rueda
et al., 2021).

Respecto a los resultados B= 0.323 p<0.000 de la H1 esta se relaciona

positiva y significativamente con la retencién del personal, lo anterior se relaciona
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con la teoria de motivacién de la piramide de Maslow (1943) que manifiesta que las
personas independientemente del grupo de edad al que pertenecen, quieren una
cultura organizacional que les ofrezca calidad laboral, sentirse en familia, y que se
preocupe por la sociedad (Huerta, 2017).

En lo referente a la Hz se relaciona positiva y significativamente con la
retencion del personal se obtuvo B= 0.462 p<0.000 los individuos prefieren tener
una buena relacién con sus supervisores y compaferos de trabajo, ademas buscan
la oportunidad de aportar en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion
(Vargas, 2012; Zemke et al., 2013). Estos resultados concuerdan con la teoria del
desarrollo organizacional de Lewin et al. (1939) en la cual se destaca que las
personas quieren trabajar empresas donde pueden colaborar con equipos, que
senala que las personas permanecen en empresas que les ofrece un entorno en el
cual pueda crear lazos y desarrollarse, lo cual se comprueba al obtenerse una 3 con

valor alto.

También se relaciona con la teoria Fleishman (1953) que asocia el ambiente
laboral con lo encontrado en diversos estudios realizados por Sabina (2018) en el
area de servicios, en Rumania; por O’Sullivan (2019) en Pakistan en la industria

textil y Seiky et al. (2020) en Ghana en el sector salud.

Contar con un ambiente laboral adecuado permite que las personas trabajen
en equipo, hagan aportaciones que ayuden al cumplimento de los objetivos
organizacionales y con ellos lograr que su trabajo se reconozca lo cual es muy
importante para los integrantes de esta generacion de la cual se pensaba que
mientras la empresa los reconociera por su trabajo un ambiente agradable no era
relevante para que permanecer en su trabajo lo que es una aportacion al

conocimiento de este estudio.

Referente a la Hs esta se correlaciona positiva y significativamente con la
retencion de personal se encontrd 3=0.147 p<0.009 segun Martinez et al. (2020) y
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Maldonado y Osio (2018) a esta generacién no les impacta que la empresa tenga
politicas de flexibilidad de horario para permanecer en una empresa, Sino que se
les dé un salario econémico alto, aunque tuvieran horarios rigidos establecidos por

la empresa.

Contribucion teorica resultados generacion X

La aportacién tedrica al conocimiento de este estudio es que no es relevante
el grupo de edad al que pertenecen, el sentido de pertenencia es un factor que
impacta la retencidn de personal (se obtuvo el § de mayor valor), de esta generacién
se pensaba que la compensacion econdémica y el reconocimiento eran factores
importantes para retenerlos. Las empresas con esta informaciéon pueden realizar
esfuerzos para conocer las preferencias de su personal y trabajar en reforzar la
cultura organizacional con el fin de mantener la lealtad de los pertenecientes a este
grupo de edad (Salvador et al., 2021).

Otra una aportacion al conocimiento de esta investigacién ya que se encontré
que para esta generacion siimporta tener horarios flexibles para combinarlo con sus
actividades personales, esto arroja informacidén de relevancia para las empresas
que consideran que solo para los pertenecientes a la generacién Y era importante
y pues se demuestra que también para los de la generacién X esto es un aspecto

para permanecer en la empresa (Blanchard, 2004).

Ademas los resultados obtenidos en las H4 y Hs representan una aportacion
al conocimiento ya que estas no fueron significativas para los de este grupo de edad,
esto se relaciona con la teoria de las generaciones que sefala que cada generacion
es influenciada por el entorno en donde les toco vivir, las creencias y la estructura
social de la época, los pertenecientes a la generacién X crecieron en los afnos 80’s
que se caracterizd por la ambicion, la codicia y los lujos (Ferrater, 1999; Martin,
2008; y Vargas, 2012).
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Por otro lado, Vargas (2012) y Trigoso (2013) manifiestan que para la
generacion X un factor de retencion es el salario y el crecimiento profesional, si eso
implica trabajar desde casa e invertir horas de su vida personal lo hacen sin ningun
problema pues ganar mas y vivir mejor es mas importante. Lo anterior prueba que
para esta generacion hacer home office o tener un balance entre vida y trabajo es

menos relevante que ganar bien y tener oportunidades de ascenso.

Generacion Y

A continuacion, se presentan la discusion del analisis de la generacion Y y
resultados obtenidos en el analisis de regresion multiple.

En general se encontr6 que para los pertenecientes de la generacién Y los
factores que impactan la retencion del personal son: sentido de pertenencia,
ambiente laboral, home office y balance entre vida y trabajo fueron positivas y
significativas, esto concuerda con los estudios realizados por Marita y Kerr (2018) y
Madero (2019) quienes encontraron correlaciones positivas y significativas con
estas variables y la retencion de personal. Por su parte, Chan et al. (2020) y Ferreira
y Mujajati (2020) realizaron una investigacién en el que encontraron que los
pertenecientes a esta generacion prefieren trabajar en empresas que tienen

programas de balance entre vida y trabajo.

Los resultados para la Hs muestran que hay una incidencia positiva y
significativa con la retencién de personal, se obtuvo B=0350 p<0.000 esto
concuerda con lo encontrado por Jena y Pradhan (2018) en el sector de servicios
en la India, et al. (2021), Por su parte, Scoulas (2021) encontro resultados similares
en el sector de la educacion en China. Jackson et al. (2020) estudiaron el sentido
de pertenencia en el ambito escolar en Estados Unidos encontrando una relacién
positiva entre las dos variables.
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Autores como Hopenhayn (2011), Madero (2019) y O Sullivan et al. (2019)
sefalaban que los integrantes de la generacién Y no eran leales y no generaban
una identidad con la empresa, sin embargo, en esta tesis doctoral se encontrd que,
si tiene un impacto muy fuerte con la variable dependiente, esta es la aportacion al

conocimiento de esta investigacion.

Con respecto a la Hz se relacion6 de forma positiva y significativa con la
retencion de personal, se obtuvo =0.554 p<0.000 lo cual representa un impacto
muy fuerte entre estas dos variables, lo que concuerda con lo encontrado por
Crawford et al. (2021) y Colquitt et al. (2020) quienes manifiestan que sin importar
la generacion a la pertenezcan las personas permaneceran en empresas que les

ofrezca un buen ambiente de trabajo.

Sin embargo, Maldonado y Osio (2018) manifiestan que para este grupo de
edad es tedioso trabajar en empresas donde hay procesos rutinarios, y buscan
lugares donde puedan ser mas creativos y emprendedores, por lo que emigran a
otras empresas a pesar de un buen ambiente laboral, asi que otra aportacion al
conocimiento es que también esta generacién permanece en sus puestos si la
empresa le ofrece un buen entorno laboral (en esta variable se obtuvo la 3 con el

valor mas alto).

Existe una discusién en que tanto impacta el ambiente laboral en la retencion
de personal lo cual ha llevado a realizar estudio en paises asiaticos y europeos, la
aportacion de esta investigacion es que se realiz6 en el contexto mexicano y en la
industria de manufactura, comercio y servicios entre jovenes principalmente entre
23 y 28 anos lo cual indica que este grupo de edad si valora tener un ambiente
agradable de trabajo para permanecer en la empresa (Madero, 2019; Castro y
Delgado, 2020).

Referente a la Hs no se encontrd una relacién positiva y significativa con la
retencion de personal; lo cual contrasta con lo sefialado por Marita y Kerr (2018),
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Lépez (2018) Madero (2019) y Lott (2019) quienes senalan que para los
pertenecientes a la generacion Y poder manejar sus horarios de trabajo es un factor

determinante para permanecer en su puesto.

En lo concerniente a la Hy se asocia positivamente con la retencién de
personal se encontré f=0.137 su impacto es apenas perceptible a la retencién de
personal (Rositas, 2014). En relacidén con lo anterior se encontraron pocos estudios
sobre home office y retencién de personal, los presentados por Groen et al. (2018);
Madero (2019) y Marx et al. (2021) dos de los cuales se realizaron a los
pertenecientes de esta generacién donde se obtuvieron resultados significativos
entre estas variables. Sin embargo, se detecté una falta de investigaciones
cuantitativas en los ultimos 15 afnos que permitan visualizar el home office como

una prestacion que permita retener al personal (Pérez et al., 2015; Madero, 2019).

Cabe mencionar que este estudio empez6 antes de la pandemia por COVID-
19 cuando el home office era una prestacion y no una obligacion. La aportacion al
conocimiento de esta investigacion es importante, los resultados obtenidos permiten
relacionar esta variable en sectores como la manufactura, comercio, servicios,
educacion y gobierno a la generacion Y, donde se encontrd hay otros factores como
el sentido de pertenencia y ambiente laboral tienen més impacto que el contar con
politicas de home office.

Finalmente, se encontr6 que la Hio tiene una relacion positiva y
significativamente con la retencién de personal la 3 fue de 0.154 que segun Chin
(1998) tiene un impacto apenas perceptible con la retencién de personal, esto se
relaciona con las teorias de Khan (1992) y de Sturges (2012) presentadas en el
capitulo 2 donde se sefnala que los individuos no permanecen en empresas que les
provoque un conflicto entre su rol personal y laboral, pero si la compania les ofrece
un balance entre estos roles aumentara la retencion de personal. Se encontraron
estudios empiricos que muestran resultados significativos y positivos para estas
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variables, tales como los presentados por: Marx et al. (2021); Chang et al., (2021)

que corroboran lo encontrado en esta investigacion.

Contribucién teorica resultados generacion Y

Los resultados anteriors son una contribucion tedrica que se relaciona con lo
encontrado con Martinez y Olivella (2020) hicieron un estudio sobre la generacion
Y, donde encontraron que estéa dividida en dos grupos. Los que se encuentran entre
22y 26, anos a los cuales les importa mas el balance entre vida y trabajo para poder
hacer actividades como viajar vs. la flexibilidad de horario que los mantiene atados
a un horario estricto de trabajo en su centro de trabajo. Y los de 27 a 39 afos, los
cuales estan en su mayoria casados, por lo cual les importa mas manejar horarios

flexibles para poder atender aspectos relacionados con su familia.

Los resultados encontraron son una aportacién al conocimiento cientifico
porque para las personas cuyas edades oscilan entre 22 y 26 anos son contrario a
los que se pensaba, la flexibilidad de horario no impacta para retenerlos en la
empresa, en contraste con los de 27 a 37 anos casados a quien si impacta en su
decisidn para quedarse en la empresa (Torrealba y Sanchez, 2022).

Otra aportacién al conocimiento de esta investigacién con respecto al
balance entre vida y trabajo y la retenciéon del personal es que para los de la
generacion Y esto era lo que se esperaba, no asi, con los pertenecientes a la
generaciéon X a quienes regularmente sacrifican el balance entre vida y trabajo a
cambio de un mejor puesto o mayor sueldo. Con el resultado obtenido se prueba
que también esta generacidn responde a programas de este tipo, debido a que en
México segun la OCDE (2020) las personas trabajan en promedio 2,148 horas al
ano, es decir 41 horas a la semana en relaciéon con otros paises donde el promedio
es de 1,734 horas (33 a la semana).
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Implicaciones practicas

Uno de los factores que mejoran la retencion del personal es el sentido de
pertenencia, pudiendo ser lo cual puede ser de utilidad para las organizaciones ya
que les pueden revisar si cuentan con una cultura organizacional fuerte, ademas de
crear politicas con el fin de planear programas de responsabilidad social para que
los trabajadores se sientan orgullosos de pertenecer a la empresa, ya que en este
estudio se muestra que tanto para las personas de la generacién X y de la Y esto
es un factor que mejora la retencion del personal (Zuhiga et al., 2020).

Esta investigacion puede ser util para empresas de distintos giros tales como:
manufactura, comercio, servicios, educacion y gobierno para trabajar en crear
ambientes de trabajo donde se logre una filosofia de trabajo en equipo,
comunicacion eficiente con gerentes y colaboradores y que se creen programas de
participacion de empleados ya que ellos contribuyen a un aumento en la retencion
de personal (Crawford et al., 2021).

Los resultados obtenidos en este estudio también son relevantes para los
gerentes de recursos humanos, ya que pueden hacer menos rigidas las estructuras
de trabajo, estableciendo politicas de flexibilidad en el trabajo en horario y en el
trabajo en casa. También es de relevancia para cualquier giro de empresa ya que
disenar estrategias que después de transformen en planes de accion sostenibles y
eficientes de los factores del salario emocional especialmente de los factores en
flexibilidad de horario, home y balance entre vida y trabajo tendran como resultado
un aumento en el indice de retencion de personal (Martinez et al., 2020; Mark,
2020).

Este estudio es relevante para los directores y gerentes de todas las areas
de la organizacién pues en un mundo tan competitivo se ha perdido la linea que
divide la vida personal de la laboral. Incluso se han retomado leyes y normas que
procuran el bienestar emocional de los trabajadores. Y esto es importante ya que
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en la actualidad la implementacién de la NOM 35 sobre factores psicosociales obliga
a las organizaciones a crear politicas sobre balance entre vida y trabajo no solo para
retener al personal valioso para mantener la ventaja competitiva sino también para
cumplir con la legislacién y no incurrir en sanciones (Ferreira y Mujajati, 2020;
Poteiger y Mawabe, 2020).

Limitaciones de la investigacion

Una de las limitaciones de este estudio fue el tiempo en el que se aplicé esto
debido al confinamiento por COVID-19 fue dificil el levantamiento de dato de forma
presencial, las encuestas se hicieron en linea, cabe resaltar que al hacer la encuesta
en esta modalidad no impidié cumplir con el objetivo como se demuestra en los

resultados obtenidos.

Otra limitante pudo ser el no conseguir datos exactos sobre el numero de
trabajadores en puestos de niveles directivos en el Area Metropolitana de
Monterrey, esto a causa de la contingencia por COVID-19, restringiendo el acceso
a dependencias como la Secretaria del Trabajo y el Instituto Mexicano del Seguro
Social, motivo por el cual se forz6 a usar la estadistica del PEA y con base en eso
determinar los porcentajes de la poblacién muestra. Es importante destacar que se
cumplié con el objetivo de encuestar personal con puestos directivos y gerenciales
lo cual se muestra en los resultados del perfil del encuestado.

Recomendaciones

Con el resultado obtenido de las hipdtesis del modelo y dada la
operacionalizacion de las variables, la investigacion puede ser util para las
organizaciones en su necesidad por adaptarse al entorno actual, ya que entre sus
filas se encuentran conviviendo generaciones que crecieron en un momento
histérico diferente, lo cual define la forma de trabajar y cuyas decisiones se ven
influenciadas por distintos factores del entorno laboral, que ademas que influyen en
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su permanencia en las empresas o en el deseo de buscar en otras organizaciones

lo que no encuentran en la actual (Nolazco y Rodriguez, 2020).

Dado que los resultados sobre la de flexibilidad de horario fue significativo
para los pertenecientes a la generacion X se recomienda a los responsables de
recursos humanos o a quienes toman este tipo de decisiones, que se realicen de
forma periddica encuestas con el personal sobre sus expectativas de horarios
laborales para tramites personales, esto puede fortalecer los indices de retencion
de personal. Esta informacion puede obtenerse no solo con encuestas, se pueden
realizar entrevistas de profundidad o focus group con el personal, tales actividades
pueden realizarse a través de formularios web, videollamadas o de forma

presencial.

Con respecto al balance entre vida y trabajo, para quienes son parte de la
generacion Y se demostrd que es un factor que mejora la retencién de personal, por
lo que se recomienda que las empresas apoyen la creacion de programas que
faciliten su equilibrio, entre las propuestas se pueden implementar planes de horas
libres disponibles en fechas significativas como verano, navidad, entre otras,
también se pueden manejar permisos programados para tramites, cuestiones
familiares con hijos y familia, dias adicionales a los establecidos por la LFT en caso
de maternidad o paternidad, etc.

Futuras lineas de investigacion

Una de las recomendaciones para continuar con la tesis es hacer un analisis
de las cuatro generaciones que se encuentran conviviendo en las organizaciones:
baby boomer, generacién X, generacién Y, y la generacién Z que ya se esta
incorporando al area laboral y comparar qué factores los retienen en su trabajo.
Ademas, seria conveniente extender este estudio a otros estados de la Republica

para ver los resultados en un contexto nacional.
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Por otro lado, otra propuesta es hacer una comparacion entre el salario
econdémico y el salario emocional entre los puestos operativos y directivos para
analizar qué factores mejoran la retencion del personal, enriquecer los resultados y

encontrar aplicaciones practicas.

También puede hacerse un estudio de género para determinar qué factores
de salario emocional impactan a mujeres y hombres y determinar cual es el impacto
entre mujeres que trabajan y las que no y qué componentes del salario emocional
impactan a los hombres debido a las diferentes motivaciones y expectativas que

cada uno de ellos tiene.
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ANEXOS

ANEXO 1. Encuesta

Factores de salario emocional que influyen en la retencion de personal

Soy estudiante de 4° semestre del Doctorado en Filosofia con orientacién en

Administracién del CEDEEM FACPYA y estoy realizando una encuesta para

determinar la influencia del salario emocional (las prestaciones sociales que recibe

el trabajador tales como sentido de pertenencia, un buen ambiente social,

flexibilidad de horario, poder hacer home office y lograr balance entre vida y trabajo,

entre otras) en la retencién de personal de la generacion X (39-56 afnos) y

generacién Y (22-38 anos). El cuestionario consta de 37 preguntas con respuestas

de escala tipo Likert de 5 puntos, donde 1 estd totalmente en desacuerdo y 5

totalmente de acuerdo. Gracias por su tiempo y su apoyo

1.- Género
a) Mujer

2.- Edad

b) Hombre

3. Estado Civil

a) Soltero

b) Casado

c) Viudo

d) Divorciado
e) Unién libre

4. Escolaridad

a) Bachillerato
b) Licenciatura
c) Maestria
d) Doctorado
)

e) Otro

5. Giro de donde trabaja

a) Manufactura
b) Comercio
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c) Servicios
d) Educacién
e) Gobierno

6.- 4, En qué nivel de puesto se desempena?

a) Direccién

b) Subdireccién
c) Gerencia

d) Subgerencia
e) Coordinador
f) Jefatura

g) Supervisor

Il.- Conteste las siguientes preguntas senalando con una X la respuesta, donde:

1.- Totalmente en desacuerdo

2.- En desacuerdo

3.- Ni en desacuerdo ni de acuerdo
4.- De acuerdo

5.- Totalmente de acuerdo

Encuesta

En la empresa u organizacion en donde trabajo 1123

1.- Me siento aceptado en mi actual empleo

2.- La administracion superior me invita a expresar mis ideas.

3.- Toman en cuenta mis sugerencias

4.- Me tratan de forma equitativa

5.- Mis opiniones son valoradas

6.- Me gusta venir a trabajar todos los dias.

7.- Me veo trabajando en mi lugar actual por muchos afios mas.

Con respecto a la empresa u organizacion en donde trabajo actualmente | 1 | 2 | 3

8.- Me importa su imagen y reputacion de la empresa.

9.- Me siento parte de ella aun fuera de horario de trabajo

10.- Me satisface que otras personas sepan que trabajo en esta empresa.

11.- Cuando escucho a desconocidos hablar bien de la empresa me siento
orgulloso (a).

12.- Siento que es importante trabajar en los proyectos enfocados en la misién
de la empresa.

13.- Me gusta trabajar porque tiene programas de responsabilidad empresarial

Con respecto al ambiente de mi trabajo 1123

14.- Existe una buena relacién laboral con mis superiores.

15.- Existe un buen ambiente de trabajo con mis companieros.

16.- Cuento con mis companeros de trabajo en situaciones de adversidad.

17.- Es importante el trabajo en equipo.

18.- El trato de los jefes es equitativo.

19.- Me encuentro satisfecho con el rol que tengo en esta empresa u
organizacion.

En relacién con los horarios de trabajo 1123

20.- La empresa u organizacion ofrece programas de flexibilidad de horario
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21.- Se puede elegir horario de entrada y salida

22.- La empresa u organizacion ofrece opcion de horario flexible entre los
empleados.

23.- Todos los empleados tienen la misma oportunidad para participar en los
programas de horarios flexibles.

24.- Se manejan distintas opciones de horarios a elegir hora de entrada y
salida.

25.- Tengo un horario que no interfiere con las actividades de otros en la
empresa.

Con respecto a trabajar en la modalidad de home office.

26.- Es un factor importante para permanecer en mi trabajo.

27.- En mi empresa u organizacién se puede hacer home office

28.- En mi empresa u organizacion existen oportunidades para hacer home
office independientemente de la edad del empleado.

29.- La empresa u organizacion facilita el uso de las tecnologias de la
informacion para que los empleados hagan home office

30.- Haciendo home office puedo comunicarme eficazmente con colegas y
clientes.

31.- Me siento motivado (a) con la oportunidad de hacer home office.

En relacion entre el equilibrio de mis actividades laborales y personales

32.- Mi trabajo me permite tener tiempo para actividades sociales fuera del
trabajo.

33.- Tengo el tiempo que necesito para hacer mis actividades laborales y
participar en actividades ajenas al trabajo

34.- Mi trabajo me permite tener cerca a mi familia.

35.- Mi trabajo me permite atender aspectos de mi vida personal

36.- Mi trabajo también me deja energia para hacer cosas con mi familia.

37.- El trabajo que tengo me facilita combinar mis actividades con mi vida.

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO 2

Universidad Auténoma de Nuevo Ledn
Facultad de Contaduria Publica y Administracion
Division de Estudios de Posgrado

Validez de Instrumento por juicio de expertos.

Por medio de la presente reciba usted un cordial saludo y agradeciendo el apoyo
para la evaluacion de este instrumento que estamos desarrollando como parte de
la elaboracién de mi tesis doctoral titulada “Factores del salario emocional que
mejoran la retencién del personal de las generaciones “X” y “Y” del Area
Metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn, México”.

Instrucciones:
A continuacién, le present6 algunas sugerencias para el llenado del cuestionario.
Favor de leer detenidamente

Favor de contestar anotando en la casilla de relevancia de cada grupo de items, el
namero que usted considere de acuerdo con las respuestas siguientes:

’
2
3
4

Irrelevante
Poco relevante
Relevante
Muy relevante

~— — — ~—

Se busca de evaluar el grado de importancia que tiene el item para explicar la
definicién de cada una de las variables. Sélo se debera asignar una respuesta.

El cuestionario se compone de 37 items y le tomara alrededor de 10 minutos
contestar.

De antemano le agradecemos su tiempo y su apoyo.
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Retencion de Personal

Relevancia

Definicion

1.- Se siente aceptado en su actual
empleo (Zahid et al., 2020).

2.- Es invitado a expresar sus ideas
por la administracion superior (Zahid
et al., 2020).

3.- En esta empresa las sugerencias
son tomadas en cuenta (Zahid et al.,
2020).

4.- En esta empresa el trato a los
empleados es equitativo (Zahid et al.,
2020).

5.- Mis opiniones son valoradas y
consideradas (Elaboracion propia)

6.- Me gusta venir a trabajar todos los
dias (Presbitero et al., 2016).

7.- En un futuro me veo trabajando en
esta empresa por muchos ainos mas
(Zahid et al., 2020).

La retencion de personal son las
acciones que las empresas llevan a
cabo para retener al personal durante
un periodo de tiempo en el largo plazo
(Gurumanim; George, 2015; Aruna &
Anitha, 2015).

Sentido de Pertenencia

Relevancia

Definicion

1.- Me importa la imagen y la
reputacion de la empresa (Madero,
2019).

2.-Me siento parte de esta empresa
aun fuera del horario de trabajo
(Elaboracion propia).

3.- Me satisface que otras personas
sepan que trabajo en esta empresa
(Elaboracion propia).

4.- Cuando escucho a desconocidos
hablar bien de la empresa me siento
orgulloso (Jurado, 2014)

5.- Para mi es importante trabajar en
los proyectos enfocados en la
mision de la empresa (Madero, 2019).

6.- Me gusta trabajar en mi empresa
porque tiene programas de

El sentido de pertenencia es la
percepcion positiva que tiene un
individuo de la empresa, creando un
vinculo afectivo, que provoca que el
individuo sienta que es parte de la
comunidad y al identificarse con ella
tome como propios los valores,
politicas y responsabilidad social de la
organizacion (Wenger, 1998; Abitol y
Botero ,2005; Hopeayn 2011; De
Pontes 2011 y Madero 2019).
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responsabilidad social (Madero,
2019).
Ambiente laboral Relevancia Definicion
1.- En mi trabajo existe una buena
relacion laboral con mis superiores
(Sekyi et al., 2020).
2.- Existe un buen ambiente de . ]
trabajo con mis compafieros El Ar_nblente laboral es el VIpcqu
(Madero, 2019). emocional que surge de las emociones
internas del trabajador y las
3.- Cuento con mis companeros de influencias exterqas de entqr.no, asi
trabajo en situaciones de como las relacpnes positivas  y
adversidad (Madero, 2019). negat_lvas entre |efes,~eqU|pos de
’ trabajo, colegas, companeros y redes
4.- Para mi es importante el trabajo sociaIe:s que se forn_1an en e_I trabajo y
: ; que tienen una influencia en la
en equipo (Madero, 2019). permanencia de un trabajador en su
_ — puesto (Hoyle, 2009; Bonilla, 2014;
5.-El trato de los jefes es equitativo Madero, 2019).
(Madero, 2019).
6.- Me encuentro satisfecho con el
rol que tengo en esta empresa
(Elaboracion propia).
Flexibilidad de Horario Relevancia Definicion

1.- En mi trabajo se ofrecen
programas de flexibilidad de
horario (Menezes & Kelliher, 2016)

2.- Elegir un horario de entrada y
salida es un factor importante para
permanecer en la empresa
(elaboracion propia).

3.- La empresa es equitativa al
ofrecer la opcion de horario flexible
entre los empleados (Menezes &
Kelliher)

4.- En la empresa todos los
empleados tienen las mismas
oportunidades para participar en
los programas de horarios flexibles
(Elaboracion propia).

5.- En mi empresa se manejan
distintas opciones de horarios a

La flexibilidad de horario es el acuerdo
entre empleador y el personal para
tener la oportunidad de seleccionar la
hora de entrada y salida de su trabajo
sin generar inconvenientes entre
departamentos y considerando la
jornada establecida por la empresa
(Kossek & Michael, 2010; Rodriguez,
2017).
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elegir para elegir hora de entrada y
salida (Menezes Y Kelliher, 2016).

6.- Tener un horario flexible no
interfiere en mis actividades con
otros de la empresa (Elaboracion

propia).

Home Office Relevancia Definicion

1.- Para mi poder hacer home office

es un factor importante para

permanecer en mi trabajo

(Elaboracion propia).

2.- En mi empresa se puede hacer

home office (Park & Cho, 2020).

3- En mi empresa existen

oportunidades para hacer home Home office es trasladar el trabajo de

office independientemente de la un lugar sede a otro regularmente en

edad del empleado (Park & Cho, casa del empleado usando Ilas

2020). tecnologias de la informacion para
interactuar con colegas y clientes sin

4.- La empresa facilita el uso de las importar la distancia (Nilles, 1974;

tecnologias de la informacion para Saco, 2007; Gajendran y Harrinson,

que los empleados hagan home 2007; OIT, 2019; Madero, 2019).

office (Elaboracion propia).

5.- El home office permite una

comunicacion eficaz entre colegas

y clientes (Park & Cho, 2020).

6.- Me siento motivado con la

oportunidad de hacer home office

(Park & Cho, 2020).

Balance entre vida y trabajo Relevancia Definicion

1.- Mi trabajo me permite tener
tiempo para actividades sociales
fuera del trabajo (Presbitero et al.,
2016).

2.- Puedo participar tanto en el
trabajo como en actividades no
relacionados con el trabajo
(Prebitero et al., 2016)

3.- Mi trabajo me permite tener
cerca a mi familia (Montazer et al.,
2020).

Es la existencia de las condiciones
adecuadas en la organizacion para que
no exista una interferencia entre los
roles personales y los de trabajo que
permiten mantener un equilibrio entre
ambos (Chinchilla et al., 2003; Bulguer
at al., 2007).
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4.- Mi trabajo me permite
concentrarme en aspectos de mi
vida personal (Montazer et al.,
2020)

5.- Mi trabajo me deja con energia
para hacer cosas con mi familia
(Montazer et al., 2020).

6.- Mi trabajo me facilita combinar
mi trabajo con mi vida familiar
(Stravrou & lerodiakonou, 2016).

Fuente elaboracién propia
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ANEXO 3

Anexo 3

Retencion de personal

Tot
al

Pro

1.- Se siente aceptado en su actual empleo (Zaid
et al, 2020).

2.- Es invitado a expresar sus ideas por la
administraciéon superior (Zaid, Muhamad, Cedric
& Ahsan, 2020

3.- En esta empresa las sugerencias son tomadas
en cuenta (Zaid, Muhamad, Cedric & Ahsan,2020
4.- En esta empresa el trato a los empleados es
equitativo (Zaid, Muhamad, Cedric & Ahsan,
2020)

5.- Mis opiniones son valoradas y consideradas
(Elaboracion propia)

6.- Me gusta venir a trabajar todos los dias
(Presbitero, Roxas & Chadee, 2016).

7.- En un futuro me veo trabajando en esta
empresa por muchos afios mas (Zaid, Muhamad,
Cedric & Ahsan, 2020).

20

19

18

11

17

14

20

3.3

3.2

3.0

3.0

2.8

2.3

3.3

Sentido de pertenencia

Tot
al

Pro

1.- Me importa la imagen y la reputaciéon de la
empresa (Madero, 2019).

2.-Me siento parte de esta empresa aun fuera del
horario de trabajo (Elaboracion propia).

3.- Me satisface que otras personas sepan que
trabajo en esta empresa (Elaboracion propia).

4.- Cuando escucho a desconocidos hablar bien
de la empresa me siento orgulloso (Jurado, 2014)
5.- Para mi es importante trabajar en los
proyectos enfocados en la misidon de la empresa
(Madero, 2019).

6.- Me gusta trabajar en mi empresa porque tiene
programas de responsabilidad social (Madero,
2019).

20

19

18

17

19

22

3.3

3.1

3.0

2.8

3.0

3.1

Ambiente laboral

Tot
al

Pro

1.- En mi trabajo existe una buena relacion
laboral con mis superiores (Sekyi, Asiedu & Yaw,
2020).

2.- Existe un buen ambiente de trabajo con mis
companeros (Madero, 2019).
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3.- Cuento con mis compaiieros de trabajo en
situaciones de adversidad (Madero, 2019).

4.- Para mi es importante el trabajo en equipo
(Madero, 2019).

5.-El trato de los jefes es equitativo (Madero,
2019).

6.- Me encuentro satisfecho con el rol que tengo
en esta empresa (Elaboracion propia).

20

20

18

20

3.3

3.3

3.0

3.3

Flexibilidad de horario

Tot
al

Pro

1.- En mi trabajo se ofrecen programas de
flexibilidad de horario (Menezes & Kelliher, 2016)
2.- Elegir un horario de entrada y salida es un
factor importante para permanecer en la empresa
(elaboracion propia).

3.- La empresa es equitativa al ofrecer la opcidén
de horario flexible entre los empleados (Menezes
& Kelliher)

4.- En la empresa todos los empleados tienen las
mismas oportunidades para participar en los
programas de horarios flexibles (Elaboracion
propia).

5.- En mi empresa se manejan distintas opciones
de horarios a elegir para elegir hora de entrada y
salida (Menezes Y Kelliher, 2016).

6.- Tener un horario flexible no interfiere en mis
actividades con otros de la empresa (Elaboracion

propia).

21

19

16

17

18

14

3.5

3.2

2.7

2.8

3.0

2.3

Home Office

Tot
al

Pro

1.- Para mi poder hacer home office es un factor
importante para permanecer en mi trabajo
(Elaboracion propia).

2.- En mi empresa se puede hacer home office
(Park & Cho, 2020).

3.- En mi empresa existen oportunidades para
hacer home office independientemente de la
edad del empleado (Park & Cho, 2020).

4.- La empresa facilita el uso de las tecnologias
de la informacion para que los empleados hagan
home office (Elaboracion propia).

5.- El home office permite una comunicacién
eficaz entre colegas y clientes (Park & Cho, 2020).
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6.- Me siento motivado con la oportunidad de
hacer home office (Park & Cho, 2020).

20

2.3

Balance entre vida y trabajo

1.- Mi trabajo me permite tener tiempo para
actividades sociales fuera del trabajo (Presbitero
et al., 2016).

2.- Puedo participar tanto en el trabajo como en
actividades no relacionadas con el trabajo
(Presbitero et al., 2016).

3.- Mi trabajo me permite tener cerca a mi familia
(Montazer et al., 2020).

4.- Mi trabajo me permite concentrarme en
aspectos de mi vida personal (Montazer et al.,
2020).

5.- Mi trabajo me deja energia para hacer cosas
con mi familia (Montazer et al., 2016).

6.- Mi trabajo me facilita combinar mi trabajo con
mi vida familiar (Stravrou & lerodiakonou, 2020).

21

22

23

23
22

24

3.5

3.7

3.8

3.8
3.7

4.0

Fuente: elaboracion propia
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