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Resumen 
 

 El propósito de la presente tesis fue determinar los factores del salario 

emocional que mejoran la retención del personal perteneciente a la generación X y 

de la generación Y en el Área Metropolitana de Monterrey, Nuevo León, México. 

Esta investigación fue enfocada en el personal directivo de las empresas de 

manufactura, comercio, servicios, educación y gobierno en el Área Metropolitana de 

Nuevo León. Para determinar las variables independientes que influyen en la 

variable dependiente en este caso retención del personal, se consultó literatura 

actualizada en base de datos de la UANL, CONACyT y Emerald, a partir de la cual 

primeramente se construyó el marco teórico, en donde se demostró que estas eran: 

sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, home office y 

balance entre vida y trabajo. Ya determinadas las variables se estableció el modelo 

que explica el problema de investigación y se indicó cual era el método de análisis 

para llegar a la solución del problema de investigación y se indicó cual era el método 

de análisis para llegar a la solución del problema planteado. En esta investigación 

se seleccionó el método estadístico de regresión lineal múltiple. Posteriormente se 

realizó el instrumento de medición, 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 medición, este se aplicó a la muestra 

total seleccionada para la obtención de datos, los cuales al ser analizados mediante 

el método estadístico de regresión lineal múltiple arrojaron como resultados las 

variables de impacto en las dos generaciones estudiadas. Para la generación X las 

variables que tienen impacto en la variable dependiente retención de personal fue 

sentido de pertenencia, ambiente social y flexibilidad de horario. Para la generación 

Y las variables que inciden en la retención de personal fueron sentido de 

pertenencia, ambiente laboral, home office y balance entre vida y trabajo. Con lo 

anterior mencionado esta investigación proporciona a los gerente de recursos 

humanos herramientas para retener al personal de las generaciones antes 

mencionadas aplicando las estrategias adecuadas para ello. 
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INTRODUCCIÓN 
 

En los tiempos actuales la retención de personal es uno de los principales 

desafíos a los que se enfrentan las organizaciones, esto debido a que las empresas 

están en un momento en que cuatro generaciones están conviviendo en el entorno 

laboral, cada una de estas generaciones crecieron y desarrollaron en ambientes 

diferentes que provoca que sus valores y motivación sean diferentes entre sí.  

 

Con respecto a lo anterior cabe mencionar que las personas de las nuevas 

generaciones son más conscientes de los factores emocionales en su área de 

trabajo, buscan un equilibrio entre los beneficios sociales y los económicos, buscan 

conectar en la empresa a través de sentir que pertenecen a la organización, que su 

entorno laboral sea de calidad y que existan políticas de equilibrio entre vida y 

trabajo y flexibilidad laboral, factores que pertenecen al salario emocional. A lo largo 

de la investigación, se analizarán los factores del salario emocional que mejoran la 

retención de personal de las generaciones “X” y “Y” que laboran los niveles 

directivos en instituciones del Área Metropolitana de Monterrey. 

 

El objetivo de esta investigación es evaluar los factores del salario emocional 

que mejoran la retención del personal directivo perteneciente a la generación X y 

generación Y en las instituciones públicas y privadas del Área Metropolitana de 

Monterrey. Para el logro de este objetivo, la presente tesis se presenta en cuatro 

capítulos. En el primer capítulo se plantean los antecedentes y el mapa mental del 

planteamiento del problema. Se menciona la pregunta central de investigación, así 

como sus objetivos y alcance de esta. En el segundo capítulo se muestran los 

estudios teóricos y empíricos que se han realizado en torno al tema de investigación 

y de las variables de estudio. En el tercer capítulo se detalla la metodología utilizada, 

para la cual se diseñó un instrumento de medición, se llevó a cabo la 

operacionalización de las variables para su evaluación. En el capítulo 4, se propone 

un modelo de regresión lineal múltiple, utilizando la herramienta IBM SPSS 21. 

Finalmente se hace una discusión de resultados encontrados y recomendaciones 
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para las empresas con respecto a la retención de personal en instituciones del Área 

Metropolitana de Monterrey. 
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CAPÍTULO 1. NATURALEZA Y DIMENSIÓN DEL ESTUDIO 
 

En este capítulo se presentará un esquema del planteamiento del problema, 

iniciando con los antecedentes, los cuales deberán explicarse con base en lo 

encontrado en la literatura, se expondrán hechos actuales que contextualizan el 

problema, las causas y consecuencias del problema a estudiar y el mapa mental. 

También, se presentará el planteamiento teórico del problema incluyendo la 

justificación teórica y aplicada de las variables dependientes e independientes. Se 

declararán la pregunta de investigación, los objetivos metodológicos y específicos, 

así como el planteamiento de la hipótesis 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 

eslabón que fortalece con sus habilidades y capacidades esta competitividad. Sin 

embargo, las empresas se concentran en los salarios económicos para mantener el 

a los empleados y esto solo disminuye la retención 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 

Rodríguez, 2020). 

En relación con lo anterior, hoy en día las personas permanecen en sus 

trabajos no solo por el dinero, hay otros factores que tienen que ver más con su 

bienestar emocional que con su sueldo. Entre los factores que inciden en la 

retención 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 (Díaz y Quintana, 2021). 

 

Como consecuencia de los anteriores, las pérdidas por no retener personal 

en Estados Unidos ascienden a 605,000,000 millones de dólares al año (Deloitte. 
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2017). Además, en estudios del Work Institute (2018) se muestra que el 12% de los 

empleados pertenecientes a la generación Y abandonan la organización 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 retención para evitar pérdidas económicas provocadas por la fuga de 

talento; Francia 51%, Italia 45%, Alemania 30%, España 18%, Canadá 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 

Según datos del INEGI en la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo 

(ENOE, 2020) la población total durante el primer semestre del 2019 en Nuevo León 

es de 5,606,741 y la Población Económicamente Activa (PEA) es de 2,613,855. En 

la tabla 1 se muestra el número de deserciones laborales en un mismo período por 

factores de ambiente laboral, flexibilidad de horario, home office y balance entre 

vida y trabajo en Nuevo León según la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo 

(ENOE, 2020). 

        Tabla 1. Número de deserción laboral por grupos de edad en Nuevo León 

Factor Período 
Generación X 

40-57 

Generación Y 

23-39 

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

1er Trimestre 2020 29,555 38,578 

Flexibilidad de horario 
y home office 

1er Trimestre 2019 21,699 52,268 

1er Trimestre 2020 26,043 56,748 

BVT 

1er Trimestre 2019 22,098 70,590 

1er Trimestre 2020 29,738 103,486 

         Fuente: Elaboración propia con información del ENOE (2020). 

 



 

6 

 

En concordancia con lo anterior, según datos del INEGI (2020) la Población 

Económicamente Activa (PEA) en México es de 57, 349, 577 de los cuales el 22.7% 

pertenecen a la Generación Y, de la cual se espera sean el 75% de la fuerza laboral 

para el 2025. Algo similar son los datos que presentó Deloitte (2017) que señalaba 

que el 38% de este grupo de edad pretenden abandonar su empleo actual y solo 

25% espera permanecer en la misma empresa máximo 5 años, la causa de esto se 

debe a que prefieren empresas que les permita pasar menos horas encerrados en 

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

 

De igual manera, según la encuesta de Kelly Services TELM (2019) el 50% 

de los entrevistados permaneció en un período entre 3 y 5 años en su último trabajo, 

un 12% estuvo al menos 6 meses y el 38% entre 3 y 5 meses. En este estudio se 

encontró que para la generación Y es más 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) aplicó una encuesta en 10,455 empleados de 

36 países la cuál arrojó que el 42% de los integrantes de la generación X para 

permanecer en una empresa buscan oportunidades para aprender y desarrollar 

habilidades, así como compensaciones justas, en cambio, el 66% de los jóvenes de 

la generación Y desean permanecer en el mismo período 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 retención de personal en Estados Unidos es del 90% en 

empresas de la industria de finanzas, seguros, educación, manufactura, alimentos, 

hotelera y gobierno, según datos del 2018, el 30% de las nuevas contrataciones 

permanece en promedio 6 meses y el 25% de los empleados de la generación Y 

han tenido más de 5 trabajos lo cual representa un costo de $600 mil millones al 

año. Por su parte, Willis Towers (2019) encontró que el 60% de quienes pertenecen 
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a la generación Y están abiertos a nuevas oportunidades de trabajo contra un 45% 

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

 

Según datos de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico (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 años), y aunque durante el 

año 2020 la tasa de retención de personal ha aumentado en un 10% con respecto 

a los últimos cinco años, la productividad bajo en 8.8% esto debido a que el 

confinamiento por COVID-19 incrementó las horas de trabajo y afectó el balance 

entre vida y trabajo. 

 

a) Salarios de los empleados  

 

En México los salarios se componen en primer lugar del salario económico el 

cual Ley Federal del Trabajo (LFT) en el artículo 82 lo define como la retribución 

que percibe el trabajador por parte del patrón, este salario puede ser fijo, variable y 

mixto. Además, 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 Noroña, 2021). 

 

Salario emocional  

 

Cabe señalar que esta investigación se enfoca en el salario emocional, esto 

debido a que en los últimos años 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 políticas 

organizacionales son clave para retener al personal, especialmente en puestos de 

nivel jerárquico alto en donde el salario económico 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 
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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 párrafo anterior, las empresas están 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, políticas para hacer home 

office, programas de balance entre vida y trabajo que mantengan niveles altos de 

retención 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 Rodríguez (2017) son los 

incentivos no económicos que se da a los trabajadores de una organización se 

encuentren motivados al tener un buen ambiente laboral, jornadas de trabajo 

flexibles, mejor calidad de vida. Por su parte, De Sousa, Ledimo y Martín (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, Suárez (2016) manifiesta que el salario emocional incide en la 

retención del personal en las empresas que implementan prestaciones emocionales 

tales como: capacitación, comunicación, reconocimiento, ambiente laboral 

adecuado, flexibilidad de horario y un trabajo desafiante logran mayor fidelidad al 

trabajo, en consecuencia, aumenta el nivel de retención y mejora la competitividad 

de la organización.  

 

En ese orden de ideas, Silvestre y Cruz (2016) señala que existe una relación 

entre la retención del personal, el salario emocional y las tres generaciones que 

convergen actualmente en las organizaciones. Esta convivencia es fuente de 

innovación para la empresa, como la formación de equipos de trabajo eficientes, sin 

embargo, también se presentan fricciones entre ellos ya que los motivan deseos, 
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intereses y expectativas distintas lo cual genera conflictos que influyen en la tasa de 

retención. 

 

Por consiguiente, en México 8 de cada 10 empresas está trabajando en 

establecer políticas de salario emocional para aumentar los niveles de retención de 

personal y obtener un crecimiento del en la productividad, el resultado de 

implementar dichas estrategias es tener trabajadores cómodos y felices y genera 

beneficios tales como: menor rotación de personal, mejora la reputación 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 Rábago, 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. Comparación de Edad de Generaciones 

Generación Época Edad 

Generación X 1965-1982 40-57 

Generación Y 1983-1999 23-39 

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

 

Según datos mostrados por United States Census Bureau (2016) el  21% de 

la población mundial pertenece a la generación X, que les tocó 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 desempeño y es importante tener buenas relaciones con sus 

compañeros. 
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En este mismo estudio el United States Census Bureau (2016), se encontró 

que la generación Y son el 40% de la población mundial, fueron educados en un 

entorno familiar de apoyo, por lo que tienen confianza en sí mismos y mentalidad 

ganadora. Se preocupan mucho por el ambiente y la ecología, son honestos y 

exitosos, en lo laboral buscan destacar y ser promovidos en períodos cortos, han 

tenido experiencias de intercambio en otros países lo que ha desarrollado en ellos 

una gran apertura a la diversidad, sus intereses personales están sobre los de su 

lugar de trabajo, valoran la flexibilidad, no funcionan en estructuras rígidas y buscan 

un trabajo interesante (Madero, 2019). En la tabla 3 se muestra la comparación 

entre los factores que influyen en cada una de las generaciones de esta 

investigación. 

 

Tabla 3. Comparación de factores que influyen en cada generación 
Generación X Generación Y 

Respeto de mis superiores Balance entre vida y trabajo 

Estabilidad laboral Responsabilidad social 

Retroalimentación Buen ambiente laboral 

Buen sueldo Sentido de pertenencia 

Oportunidad de Promociones Flexibilidad de Horario  

Que el trabajo sea interesante Trabajo desafiante  

Fuente: elaboración propia adaptada de López (2018), Marita y Kerr (2018), Madero (2019) 

 

Como se ha mencionado anteriormente, estas generaciones conviven en su 

trabajo, sin embargo como tienen una visión 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 acción pertinentes, 

por ejemplo para los de  generación X, un factor importante es el reconocimiento y 

una remuneración económica alta, en cambio para los de la generación Y el salario 

económico ya no es suficiente y buscan una conexión 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 Rodríguez, 

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 políticas que aumenten los niveles de 

retención para personal tiene un papel preponderante en la gestión del capital 

humano, la fuga de empleados de las compañías tiene un alto costo económico 

disminuye la productividad, además, se pierde experiencia, habilidades y 

conocimientos valiosos para la compañía (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 

compañeros (Kelly Services, 2019).  

 

Concerniente a los factores que mejoran la retención de personal se 

encuentra el sentido de pertenencia, los trabajadores quieren ser parte de la visión 

de la organización, compartir los valores organizacionales, así 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, 

insatisfacción y desmotivación que son las principales razones que disminuyen la 

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

 

Como se mencionó en los párrafos anteriores, para los que pertenecen a la 

generación 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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rígidos presentan problemas de ausentismo y llegadas tarde del personal que se 

traducen en sanciones económicas que provocan la salida voluntaria del personal 

(Madero, 2019). En cuanto al home office, aquellos centros de trabajo que no 

cuenten con políticas de este tipo de práctica provoca que aumente el ausentismo, 

la rotación 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 retención 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 crónico, cansancio y ansiedad que terminan con la renuncia del 

trabajador y baja la tasa de retención de la organización (Marx, Reinmann y Diewald, 

2021). 

1.1.3 Gráfica 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 

disminución de retención del personal en las organizaciones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Figura 1. Situaciones laborales que influyen en la retención laboral.  
  Fuente: Elaboración propia.    
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1.2 Planteamiento teórico del problema de investigación 
 

La falta de un salario emocional adecuado se relaciona en forma negativa 

con la retención del personal perteneciente a la generación X y a la generación Y, 

del Área Metropolitana de Monterrey, Nuevo León, México. 

1.2.1 Antecedentes Teóricos de la variable dependiente la Y Retención 
de Personal  

La retención del personal se logra a través de implementar prácticas que 

eviten la fuga de empleados que han desarrollado conocimientos en la organización, 

conocen su funcionamiento y proyectos de esta, al fugarse personal de la empresa 

a otros centros de trabajo baja la retención del personal, lo que provoca una pérdida 

de económicos y capital; lo que pone en evidencia las deficiencias en los procesos 

de gestión de capital humano (Garcés, Londoño, Méndez y Martínez, 2016). 

 

Por lo anterior, las organizaciones enfrentan tres desafíos, en primer lugar, el 

entorno laboral que exige que los empleados tengan habilidades en tecnología y 

digitalización de la información; segundo retener a la gente de las generación Y  que 

cuentan con estas capacidades y son flexibles a los cambios pero también son 

menos leales que sus generaciones antecesoras además, lograr que las dos 

generaciones complemente sus conocimientos; y tercero crear employer branding 

ya que estos jóvenes 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 rígidos no les ofrecen a su 

personal (Marx, Reinmann y Diewald, 2021). 

 

Con respecto a la retención del personal Méndez, Rivas y Ramírez (2014), la 

definen como el movimiento de entrada y salida permanente de los trabajadores en 

un lapso de tiempo, se obtiene dividiendo el número de empleados que ingresaron 

a las empresas en un período determinado entre las personas que se mantienen en 

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

que le darán a las organizaciones ventajas competitivas.  

 

La retención del personal es una de las actividades prioritarias de la gestión 

de recursos humanos, para mantenerlos motivados se debe garantizar que el 

personal permanezca en la organización y para conseguirlo deben políticas 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 teorías motivacionales 

que apoyan la retención 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 retención del personal se asocia con las teorías de 

contenido debido a que se toma en cuenta la motivación intrínseca y extrínseca que 

se relaciona con el salario emocional y que impactan la decisión de permanecer o 

abandonar un trabajo (Chung y Lipe, 2020).  

 

De las teorías de motivación más estudiada es la de Maslow (1943) puesto 

que, ayuda a interpretar por qué las personas actúan de determinada forma en el 

trabajo. Estas necesidades humanas siguen una jerarquía: fisiológicas, seguridad, 

sociales, autoestima y autorrealización. 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: fisiológicas al salario, seguridad a la parte emocional 

y material, de pertenencia al afecto y autorrealización al desarrollo personal 

(Baptista, Gálvez e Hinojosa, 2010). 

 

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

establece que existen dos factores que influyen en el nivel de motivación, los 
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factores de higiene que incluyen aspectos como el tipo de supervisión, las 

relaciones interpersonales, el salario, las políticas de la empresa, las condiciones 

de trabajo, y la seguridad; y los factores de motivación como lo son el 

reconocimiento, el desarrollo y las progresiones laborales. En la figura 2 se 

muestran los factores de motivación e higiene y la relación que tienen con el salario 

emocional. 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

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

Otra teoría es la de Khan (1992) se conoce como la teoría del significado del 

trabajo es mayor si éste le exige más, para explicarlo hay cuatro dimensiones, 

atención plena, conexión con otras personas y el trabajo, integración y focalización. 

Una persona permanecerá más tiempo en una empresa si existe un buen entorno 

organizacional, si se conecta con sus compañeros y con el trabajo, si se siente 

integrada y satisfecha al reconocerse su trabajo, la persona permanecerá 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 teóricas de retención 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 reputación de la compañía 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 visión, la cultura organizacional y se identifica con la empresa creando lazos 

afectivos con la misma y permanece en la organización (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 años (Gen x) usando un modelo de 

regresión logística y la plataforma NCSS se encontró una relación positiva y 

significativa entre retención de personal y sentido de pertenencia, el resultado fue 

de R2=0.8399, p<0.001. 

 

Otro de los factores del salario emocional asociado a la retención del personal 

es el ambiente laboral, es decir las relaciones de trabajo entre superiores y 

subordinados, además de las condiciones del entorno físico y los beneficios sociales 

(Castillo, Pardo, Pérez y Novoa, 2017). Por su parte Madero y Olivas (2016) 

realizaron una investigación en una Universidad del Noreste de México a jóvenes 

de entre 22 y 25 de edad pertenecientes a la Generación Y, para determinar la 

relación entre retención de personal con la variable antes mencionada a través de 

una correlación Pearson en el SPSS v18 se encontró una relación 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 realizará 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 retención del personal de la empresa (Mazloum 

e Isea, 2018).  

 

En lo referente a esta variable, Pérez, Vela, Abella y Martínez (2015) 

realizaron un estudio en España a 322 empleados de empresas maquiladoras de 
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40 años en promedio (gen. X) se buscó la relación entre la retención de personal y 

la flexibilidad de horario, para ello se usó el método de ecuaciones estructurales en 

PLS cuyo resultado fue de R2= 0.520 p>0.05 se comprobó que hay una relación 

positiva y significativa.  

 

Con respecto a la variable home office se encontraron estudios de Madero y 

Barboza (2015); Madero y Olivas (2016) que señalan que hay una relación con el 

desempeño y la satisfacción laboral pero no con la retención del personal. Otro 

estudio es el de Madero (2019) en el cual se diseñó un instrumento para relacionar 

el home office y la retención del personal, el cual ya se validó, pero aún está en la 

fase de aplicación del instrumento. Otras investigaciones han comprobado la 

relación entre home office y la atracción o rotación de personal pero que han 

comprobado cómo se relaciona con la retención de la persona. (Suárez 2016; 

Santillán, 2017). 

 

Otra de las variables del salario emocional que se asocia a la retención del 

personal es el Balance entre vida y trabajo (BVT), las personas actualmente 

prefieren trabajar en centros de trabajo que tengan políticas que se adapten a sus 

necesidades y que les permitan equilibrar su vida profesional y personal (Rodríguez, 

2016; Mazloum e Isea, 2017).  Sobre esta variable Muñoz y Tristán (2017) realizaron 

una investigación a 500 personas en un hospital chileno cuyas edades oscilaban 

entre 28 y 50 años (gen. X y gen. Y) para determinar la influencia del balance entre 

vida y trabajo en la retención del personal, se hizo un estadístico descriptivo en 

Excel, donde el 41% contestó que la existencia de programas de balance entre vida 

y trabajo es importante para permanecer en su trabajo. 

 

En el proceso de revisión de artículos, se han encontrado estudios 

cualitativos y cuantitativos en los cuales se ha analizado la relación entre los 

factores del salario emocional y la retención del personal, en los que se ha 

encontrado una relación de estas variables y el sentido de pertenencia, ambiente 
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laboral, flexibilidad de horario y balance entre vida y trabajo (Presbítero, Roxas & 

Chadee, 2015; Madero y Barboza, 2015; Madero 2019).  

 

En lo que respecta al home office y retención del personal, Madero y Olivas 

(2016) hicieron una investigación, pero no encontraron una relación significativa 

entre ambas. También, Sánchez, Montenegro y Medina (2019) realizaron un estudio 

cuantitativo entre jóvenes de la generación Y, en el cual encontraron (hasta el 

momento de su estudio) que las prácticas de home office influye en el aumento de 

la productividad, pero no se relaciona con la retención de personal. Según, Madero 

y Barbosa (2015) hay pocos estudios de home office y retención de personal debido 

a que el trabajar fuera del centro de trabajo trae problemas de falta de identidad 

laboral y personal, así como bajo rendimiento (Madero y Barboza, 2015; Madero, 

2019).  

 

Sobre este mismo tema, Aquije-Niño (2018) manifiesta que el home office 

surge en un momento en el cual los de la generaciones “X” y “Y” conviven en el área 

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 motivación, 

especialmente en los jóvenes de la generación Y, no así en las generaciones que 

les anteceden, por eso no es un factor que impacte directamente en la retención del 

personal, hasta el momento hay un vacío de información en la relación de estas dos 

variables y por ello en este estudio está encaminado a encontrar una relación 

positiva entre ellas. 

 

 1.3 Pregunta Central de Investigación 
 

¿Cuáles son los factores del salario emocional que mejoran la retención del 

personal perteneciente a la generación X y a la generación Y? 

 

1.4 Objetivo General de la Investigación 
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Determinar los factores del salario emocional que mejoran la retención del 

personal perteneciente a la generación X y de la generación Y en el Área 

Metropolitana de Monterrey, Nuevo León, México. 

 

De este objetivo se desprenden los objetivos metodológicos y específicos 

que se presentan a continuación:  

1.4.1 Procesos Metodológicos de la Investigación 

● Analizar los antecedentes del problema a investigar. 

● Revisar el Marco Teórico (teorías e investigaciones aplicadas). 

● Elaborar un instrumento para la medición de las variables. 

● Validar el instrumento y aplicarlo a la población seleccionada. 

● Analizar los resultados estadísticos de la investigación que muestran la 

aceptación o rechazo de las hipótesis. 

● Redactar las conclusiones, recomendaciones e investigación futura. 

1.4.2. Objetivos Específicos o de resultados 

● Revisar si el sentido de pertenencia mejora la retención del personal de la 

generación X y generación Y del Área Metropolitana de Monterrey. 

● Estudiar si el ambiente laboral mejora la retención del personal de la 

generación X y generación Y del Área metropolitana de Monterrey. 

● Investigar si la flexibilidad de horario mejora la retención del personal de la 

generación X y generación Y de la Zona Metropolitana de Monterrey. 

● Analizar si el home office mejora la retención del personal de la generación 

X y generación Y del Área metropolitana de Monterrey. 

● Confirmar si el balance entre vida y trabajo mejora la retención del personal 

de la generación X y generación Y del Área metropolitana de Monterrey. 

 

1.5 Hipótesis General de la Investigación 
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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 retención del personal 

perteneciente a la generación X y de la generación Y del Área Metropolitana de 

Monterrey, Nuevo León, México. 

 

1.6 Metodología 
 

El enfoque utilizado en esta investigación es un enfoque cuantitativo porque 

su utiliza un instrumento para medir las variables; es transaccional porque se mide 

en un momento preciso: es una investigación de tipo descriptivo, correlacional, 

explicativo y con un diseño no experimental (Creswell, 1994). El sujeto de estudio 

son los empleados directivos pertenecientes a la generación X y generación Y. Se 

elaboró un instrumento de 37 ítems con una escala Likert de 5 puntos que va de 1 

totalmente en desacuerdo a 5 totalmente de acuerdo. Para los resultados 

estadísticos se utilizó el método de regresión múltiple con el software SPSS v21. 

 

1.7. Justificación de la Investigación 
 

1) Justificación práctica 

 

Los resultados de esta investigación pueden ser de utilidad para los directivos 

de las empresas entender la problemática de la retención de talento de las 

generaciones que conviven en el trabajo y que han traído a las empresas problemas 

económicos, de calidad, entre otros y así implementar estrategias que solucionen 

estos problemas, además de aportar una nueva comprensión del mercado laboral y 

lo cual puede contribuir al logro de los objetivos organizacionales. 

 

También, para las empresas ya que esta investigación está dirigida a ofrecer 

los elementos que pueden ser de utilidad tanto para sector privado y público de la 

industria manufacturera, comercial, de servicios y de la educación, ya que al 

identificar los factores del salario emocional y su impacto en la retención de personal 
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se podrán revisar las políticas organizacionales actuales y buscar opciones que le 

permitan retener al personal valioso. 

 

2) Justificación metodológica 

 

A través del diseño cuantitativo y el alcance correlacional y explicativo de la 

presente investigación se espera encontrar resultados que muestran la relación 

causa-efecto de las variables. Por lo que con la aplicación de la encuesta se 

cuantifica el impacto existente entre la relación propuesta de la retención de esta 

investigación. Al tener este instrumento de medición puede ser utilizado como una 

metodología para otras empresas para medir la rotación de personal y eso les 

ayudará a buscar estrategias adecuadas para aumentar la tasa de retención de 

personal.  

 

Con los resultados se pueden generar nuevas políticas en todas las 

empresas para aumentar la retención de personal tomando en cuenta los factores 

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

 

3) Justificación Teórica  

Esta investigación se realiza con el propósito de aportar al conocimiento 

existente la influencia que tienen los factores del salario emocional en la retención 

del personal y cuyos resultados podrán traducirse en estrategias para mantener al 

personal, disminuir los índices de rotación y bajar los costos de reemplazo y de 

capacitación, ya que se estaría demostrando que implementar una cultura de 

sentido de pertenencia, un buen ambiente laboral, prácticas de flexibilidad laboral, 

la oportunidad de hacer home office y establecer políticas de balance entre vida y 

trabajo no solo se logrará retener al personal sino que asegura mantener la ventaja 

competitiva de la organización, además de apoyar al área de capital humano para 

conseguirlo (Franklen, 2016). Durante la investigación se ha encontrado poca 

literatura que relacione directamente la retención de personal con el home office y 

con la variable de flexibilidad de horario, con este estudio se busca encontrar cómo 
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impacta el home office en la retención del personal y la relación que hay entre la 

retención de personal y la flexibilidad de horario.  

 

Cabe mencionar que las teorías de motivación de contenido tales como la de 

Maslow, Herzberg y Khan aportan información valiosa para tomar decisiones 

estratégicas que aporten a la retención de personal. 

 

1.8 Delimitaciones del estudio 
 

● Espaciales 

El estudio se realizará a personas de las generaciones estudiadas que 

trabajen en empresas de manufactura, comercio, servicio, educación y gobierno del 

Área Metropolitana de Monterrey. 

 

● Demográficas 

El objeto de estudio son las instituciones públicas y privadas del sector 

manufacturero, servicios, comercio, educación y gobierno. El sujeto de estudio es 

la PEA que trabajen en las instituciones antes mencionadas, los de la generación X 

(40-57) y la generación 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 retención se ve impactada por factores de compensación económica (Gonzales, 

2009; Garcés et al, 2016; Castro y Delgado, 2020). 
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1.9 Matriz de Congruencia 
 

Tabla 4. Matriz de Congruencia de retención del personal 
Objetivo de 

Investigación 
Pregunta de 

investigación Marco teórico Hipótesis Variables 

Determinar 

los factores del 

salario emocional 

que mejoran la 

retención del 

personal 

perteneciente a la 

generación X y a la 

generación Y en el 

Área Metropolitana 

de Monterrey, 

Nuevo León, 

México. 

 

¿Cuáles 

son los factores del 

salario emocional 

que mejoran la 

retención del 

personal 

perteneciente a  la 

generación X y a la 

generación Y  

 
 

- Teorías de 

Contenido 

de la 

motivación

. 

- Teorías de 

procesos 

cognitivos. 

- Teorías de 

autoexpres

ión. Teoría 

de los dos 

factores de 

Frederick 

Hezberg. 

 

El 

sentido de 

pertenencia, el 

ambiente 

laboral, la 

flexibilidad de 

horario, el 

home office y el 

balance entre 

vida y trabajo 

mejoran la 

retención del 

personal 

perteneciente a 

la generación X 

y a la 

generación del 

Área 

Metropolitana 

de Monterrey, 

Nuevo León, 

México. 

Variable 

dependiente Y. 

Retención del 

Personal 

 

Variables 

independientes. 

X1 Sentido de 

pertenencia 

X2 Ambiente 

laboral 

X3 Flexibilidad de 

horario 

X4 Home office 

X5 Balance entre 

vida y trabajo. 

Fuente: Elaboración propia 

 

Ya realizados los antecedentes teóricos, definido el planteamiento del 

problema, presentados el objetivo y la hipótesis general, así como la justificación 

del presente estudio se continuará con la revisión de la literatura para elaborar el 

marco teórico. 
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 CAPÍTULO 2. MARCO TEÓRICO  
 

En este capítulo se definirá el marco teórico, a través de la revisión de las 

teorías asociadas y de la construcción del acervo bibliográfico sobre el cual se 

sustentan las definiciones de las variables involucradas en la investigación.  

 

Dentro de este marco, la presente investigación busca determinar la 

correlación de factores del salario emocional: sentido de pertenencia, ambiente 

laboral, flexibilidad de horario, home office y balance entre vida y trabajo con la 

retención de las tres generaciones que actualmente conviven en las organizaciones, 

así como mostrar evidencia empírica que pruebe la existencia de ese vínculo 

utilizando la teoría de motivación de Herzberg en la cual se relacionan los factores 

extrínsecos e intrínsecos que impulsan a la retención del personal.  

 

2.1 Marco Teórico de la Variable dependiente - Retención de Personal. 

2.1.1 Teorías y definiciones.   

a) Teorías 

El primer paso para la retención 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, cuáles son sus 

necesidades y analizar si la empresa cuenta con los recursos, políticas y programas 

de bienestar emocional para cubrirlas, de ahí que la retención está vinculada a la 

motivación del personal (Cegarra y Sánchez, 2012). 

 

Por esta razón, se presentaron las distintas teorías de motivación que se 

asocian a la retención del personal, estas se dividen en las de contenido, de 

procesos y de autoexpresión; 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 dirección y persistencia en 

el trabajo, en estas se encuentran las expectativas, intenciones y atribuciones que 

hacen las personas sobre sí y los demás, finalmente, las de autoexpresión que 
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están ligadas al concepto que una persona tiene de sí mismo (Hernández, 2011). 

En la tabla 5 se muestran las diferentes teorías más representativas de cada 

categoría.  

 
Tabla 5. Teorías de motivación asociadas a la retención del personal. 

Teorías de Contenido Teorías de Procesos 
Cognitivos 

Teorías de Autoexpresión 

Jerarquía de las necesidades 
de Maslow 

Teoría de las expectativas de 
Vroom y Lawler 

Teoría de flujo de 
Csikszentmihalyi 

Teoría bifactorial de Herzberg Teoría de la equidad de 
Adams 

Modelo de presencia 
psicológica en el trabajo de 
Khan 

Teoría de la existencia, 
relación y progreso de 
Alderfer 

Teoría de la modificación de 
la conducta de Skinner. 

Modelo del funcionamiento de 
Rogers 

Teoría de las tres 
necesidades de McClelland  Teoría del sentido de la 

felicidad de Seligman 
Fuente: Elaboración propia adaptada en Sergueyevna y Mosher (2013), Hernández (2011) y Naranjo 
(2009). 

Para la presente investigación se analizaron las teorías 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 teorías de 

motivación y su relación con los factores del salario emocional, se consideró para 

este estudio la teoría 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 capítulo 1. 

 

En lo que respecta a la teoría de los dos factores fue formulada por Herzberg, 

Mausner y Snydermar (1959), quienes describen dos grupos de factores: los de 

motivación y los de higiene. Los primeros, están relacionados con el contenido de 

trabajo que incluyen: logró, responsabilidad, el trabajo mismo, las cuáles actúan 

para incrementar la satisfacción laboral; los segundos son de contexto laboral: 

políticas organizacionales, relación con los jefes y compañeros, condiciones de 

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

 

Posteriormente, Herzberg (2003) manifestó la importancia de entender el 

comportamiento del personal en el trabajo, esté tiene dos tipos de necesidades; las 

biológicas y las relacionadas con las características 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 retención del personal, estos son motivadores intrínsecos que estimulan el 

comportamiento en el trabajo, pero por sí solos no dan los resultados, requieren de 

los factores de higiene que están relacionados con los  aspectos propios de la 

empresa como: sus políticas y un ambiente laboral adecuado. 

 

Es conveniente mencionar que la teoría bifactorial tiene relación directa 

retención de personal y los factores del salario emocional, ya que señala que no 

solo el salario económico influye para que el personal permanezca en la 

organización, sino que también factores emocionales tienen el mismo impacto que 

el sueldo (Herzberg, 2003). También hay otras teorías 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 conexión existente entre superiores y colaboradores. 

 

b) Definiciones 

 

A continuación, se presentan las definiciones de la variable dependiente 

retención del personal, Maertz y Campion (2004) manifiesta que es el esfuerzo de 

la organización para animar al personal a permanecer en ella por un largo período 

de tiempo. Según Jhonson, D., Jhonson, R., y Maruyama (1983) es la capacidad de 

lograr mantener al personal talentoso por un período 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) señalan que es la capacidad 

de los empleadores de retener a aquellos individuos que contribuyan al 

cumplimiento de la misión y visión de la empresa. Además, Messmer (2006) agrega 

que tiene tres variables: la social, mental y física en la medida en que las 

organizaciones busquen un balance entre estas tres dimensiones el personal 
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permanecerá en la empresa. Para Hytter (2007) además de los factores antes 

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

 

Por otro lado, para Gonzáles (2009) la retención del personal son aquellas 

prácticas del área de gestión de capital humano que están encaminadas a retener 

al personal que se encuentre en puestos claves de la organización. Para Kyndt, 

Dochy, Michielsen, y Moeyaert (2009) existen dos factores que influyen en la 

retención del personal los factores del empleado como son: educación, antigüedad 

en la empresa y actitud; y los factores organizacionales entre los que se encuentran 

la motivación, la presión en el trabajo, la flexibilidad de horario que influyen en la 

permanencia en la empresa. 

 

Otro autor, Gurumani (2010) define la retención de personal como la 

capacidad de motivar a través de distintas estrategias a los empleados durante un 

largo período de tiempo, por otro lado, James y Mathew (2012) señalan que es un 

proceso voluntario de las compañías de crear un ambiente que aliente al individuo 

a permanecer y hacer carrera por un largo período de tiempo en la organización. 

 

En este mismo orden de ideas, Mahal (2012) la describe como un enfoque 

que adoptan las compañías para evitar la fuga de empleados a través de programas 

de desarrollo, planes de compensación, políticas de comunicación a puertas 

abiertas y enlaces entre el personal y sus superiores para mantener un clima de 

trabajo saludable que propicie la retención en la organización. Además, Lahkar & 

Baruah (2013) agregan que con la implementación de estos procesos se mantiene 

la ventaja competitiva al conservar en la empresa a los trabajadores más calificados, 

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

 

Asimismo, la retención 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 operación 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, además de darle valor a las opiniones y escuchar las sugerencias de todos 

los que colaboran en la organización (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 revisión de la literatura de la variable de retención del personal 

y de revisar las dimensiones de las definiciones encontradas, se estableció la 

siguiente definición: La retención del personal son los esfuerzos de la organización 

por implementar prácticas de gestión 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; 

Gonzáles, 2009, Lahkar y Baruah, 2013).  

 

2.1.2 Investigaciones aplicadas sobre la variable Y -Retención de 

personal 

 

En una investigación realizada por Olumuyiwa, Comfort, Bridget, y Aderemia 

(2018) en la Universidad de Covenant, en Nigeria a 200 empleados con edades 

entre 31 y 50 años (gen. X y gen. Y)  a través de un análisis de regresión lineal en 

SPSS v20 se encontró una relación positiva y significativa entre la retención de 

personal y el sentido de pertenencia el resultado obtenido fue de R2=0.168, 

β=0.417, p<0.000.  

 

Por otro lado, Mitta (2019) realizó una investigación en la Universidad de Perú 

a 237 estudiantes de la generación Y entre 22 y 24 años estudiantes de los últimos 

semestres de la carrera de Economía, para este estudio se usaron tablas de 
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frecuencia en Windows Excel 2010 para encontrar la relación entre la retención de 

personal y flexibilidad de horario, el resultado fue que el 67.09% de los encuestados 

contestaron que tener un horario flexible es la razón para permanecer en la 

empresa. 

 

Por su parte, Choi (2019) llevó a cabo una investigación en Estados Unidos 

a 428 empleados cuyas edades oscilaban entre 33 y 45 años (gen. X y gen. Y). Para 

encontrar la relación entre retención de personal y home office usó un análisis de 

regresión lineal en SPSS v23 y se encontró una relación positiva y significativa al 

obtener una relación significativa con los siguientes resultados R2=0.334, β=0.234, 

p<0.05. 

 

Otro estudio fue el realizado por Honorio (2018) en Lima Perú a 201 

trabajadores de edad promedio de 42 años (gen. X) del área de ingeniería para 

determinar la relación entre las variables retención de personal y balance entre vida 

y trabajo, para probarlos se realizó una correlación de Pearson en SPSS v20 y se 

obtuvo X2=0.7189, gl.2 p<0.001 que dio como resultado una relación significativa 

entre estas dos variables. También, Sabina (2018) realizó un estudio en empresas 

de outsourcing en Rumania a 627 empleados con edades entre 25 y 52 años (gen. 

X y gen. Y) para determinar si existía relación entre la retención del personal y 

balance entre vida y trabajo, para ello su uso una regresión 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 retención 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 jóvenes de las nuevas 

generaciones están avanzando en los diferentes niveles jerárquicos y son difíciles 

de administrar, conocer los factores que influyen en la retención de personal 
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permitirá a las empresas establecer los programas antes mencionados y retener al 

personal (George, 2015; Aruna & Anitha, 2015).  

 

2.2 Marco teórico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables 

independientes.  

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

a) Teorías sobre el sentido de pertenencia 

 

Con respecto a la teorías de sentido de pertenencia, Maslow (1943) uso el 

sentido de pertenencia en su pirámide de necesidades en el tercer escalón en el 

cual se relaciona con el principio de membresía y afiliación que impacta a nivel 

organizacional con la integración e identificación y el resultado es un sentimiento 

común entre los miembros de un grupo a todos les importa lo que le sucede a los 

demás y mientras están juntos estas necesidades quedan cubiertas y por ende 

influye en la retención de personal. 

 

Otra teoría que se relaciona con él se sentido de pertenencia es la teoría del 

intercambio social, la cual afirma que es la percepción positiva que tiene de un 

individuo u organización, lo que provoca un vínculo afectivo que influye en que la 

persona se identifique con alguien más o con un lugar determinado que influye para 

que racionalmente elija permanecer en ese sitio que le ofrecerá desarrollarse a nivel 

personal y profesional (Abitbol y Botero, 2005). Esta es la teoría que se asocia al 

sentido de pertenencia ya que es la que más se apega a la definición de esta 

variable usada en esta investigación. 

 

b) Definiciones 

 

       Con respecto a las definiciones de sentido de pertenencia, los estudios 

sociológicos de Bollen & Hoyle (1990) lo describen como la impresión 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 organización. Por su parte, para Shotter (1993) es la percepción 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). 

 

Según Kember, Kenneth y Natalia (2001) manifiestan que, al identificarse el 

individuo con los valores, la cultura, sus políticas y misión hay una influencia en la 

retención de las personas en una organización. Años más tarde en otro estudio, 

Kember y Leung (2005) señalan que el sentido de pertenencia son las relaciones 

que se establecen entre compañeros de trabajo y superiores al sentirse apoyados 

y seguros en una organización. 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 Comisión Económica 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 exclusión y 

vulnerabilidad de los individuos, y que dará como resultado que se forme un sentido 

de pertenencia. Entonces el sentido de pertenencia se da cuando el empleado hace 

propios los valores, la visión, la cultura organizacional y se identifica con la empresa 

creando lazos afectivos con la misma y permanece en la organización (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) implicación y 3) lealtad, los cuales en conjunto provocan en el 

personal sentimientos de apego y un vínculo afectivo. Además, provienen de la 
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interacción de las distintas sociedades y las personas lo cual influye en la 

participación de éstas en su comunidad (Zuñiga, 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 reputación de la compañía, la ética y responsabilidad social y 

que exista congruencia entre los valores organizacionales y su cumplimiento. 

Además, el sentido de pertenencia es la confianza con que interactúan no solo los 

compañeros de trabajo sino también la relación con jefes y directivos, así como el 

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

 

 Después de hacer una revisión de literatura y analizar las dimensiones de 

las definiciones de los distintos autores se elaboró la siguiente definición: el sentido 

de pertenencia es la percepción positiva que tiene un individuo de la empresa, 

creando un vínculo afectivo, que provoca que el individuo sienta que es parte de la 

comunidad y al identificarse con ella tome como propios los valores, políticas y 

responsabilidad social de la organización (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 retención de personal, 

Zhang, Ul-Durra, Akhtar y Lu (2020) realizaron un estudio en el sector de la 

educación en China a 386 empleados con un promedio de edad de 31 años, para 

obtener los resultados se usó un modelo de regresión lineal múltiple con el software 

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

 

Madero (2019) realizó una investigación en el Noreste de México para 

encontrar la relación entre el sentido de pertenencia y la retención de personal, se 

encuestaron 322 empleados de diversas industrias de la generación Y, para esto se 
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usó el método de ecuaciones estructurales en el software PLS y los resultados 

comprobaron esta relación positivamente ya que se obtuvo R2=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 regresión lineal simple en el software Eview, se encontró una relación 

positiva y significativa con R2= 0.520, β=0.156, p<0.05.  

 

Esta variable se estudia porque en la actualidad los empleados no solamente 

trabajan por un salario económico, sino que buscan ser parte de la empresa, 

compartir valores y expectativas, pertenecer a la comunidad laboral, compartir los 

éxitos y colaborar en las áreas 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) Teorías  

 

A continuación, se presentan las teorías 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 dimensión es la de 

autorrealización como la autonomía y finalmente la dimensión 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 incluían 

factores como las relaciones con los superiores. Posteriormente, Lewin, Lippit y 
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White (1939) tomando aspectos psicológicos basan su teoría del desarrollo 

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

 

Otra teoría es la de Fleishman (1953) retoma esta teoría y la asocia con el 

clima social definiéndolo con base en la forma en que se relaciona el personal con 

sus compañeros y superiores y el liderazgo que estos últimos manejan dentro de la 

organización. Este autor habla del clima social y es la teoría que se asocia a la 

variable de ambiente laboral, ya que se apega a la definición 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) señala que es el apoyo social y sentir que existen buenas relaciones con sus 

colegas de trabajo lo cual contribuye a la retención del personal. De igual manera, 

Wells y Thelen (2002) establecieron que existe una conexión directa entre las 

buenas prácticas de gestión de capital humano y las relaciones de compañerismo 

entre los pares y jefes que a su vez influyen en la retención del personal. Por su 

parte, Jasper (2007) manifiesta que la relación entre empleado-superior es la razón 

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 interacción social entre el personal de 

una empresa que tienen características en común y que desempeñan un rol 

determinado y que tienen asignadas actividades específicas (Granada, 2001). 

También, se incluyen factores como seguridad, comunicación entre pares y 

superiores, una cultura de seguridad y trabajo en equipo (Sexton, Helmeich, 

Neilands, Rowan, Vella, Boyden & Thomas, 2006). 

 

Bonilla y Bolívar (2014) se manifiesta en ese mismo sentido como lograr la 

fraternización, 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 retención del personal en su 

trabajo.  

 

Por otro lado, Gay (2009) señala que el ambiente laboral es tener un vínculo 

con quienes se colabora en la empresa creando lazos de confraternidad, 

compañeros y jefes. En este mismo contexto, se deben considerar los factores 

psicológicos o necesidades internas del individuo y las influencias externas del 

entorno laboral: relaciones interpersonales, afiliación, crecimiento personal y 

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 prácticas 

de comunicación e interacción 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 gestión de la organización para lograr un entorno en donde 

subordinados y directivos trabajen en armonía, compartan valores y logren equipos 

eficaces de trabajo. Por otro lado, Madero (2019) lo describe como el ambiente de 

trabajo y la interacción resultante del trato con los superiores, con los equipos de 

trabajo, compañeros de trabajo y las redes sociales que se forman y que tienen una 

influencia en la permanencia de un trabajador en su puesto.  

 

Se elaboró la siguiente definición para la variable de ambiente laboral: el 

ambiente laboral el vínculo emocional que surge de las emociones internas del 

trabajador y las influencias externas de entorno, así como las relaciones positivas y 

negativas entre jefes, equipos de trabajo, colegas, compañeros 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 llevó 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 años (gen. Y) para 

estimar la relación entre el ambiente laboral y la retención de personal, usando 

ecuaciones estructurales con el software PLS se encontró un valor de t =3.841, 

p<0.000 que muestra una relación positiva y significativa entre estas dos variables. 

 

Por otro lado, O´Sullivan (2019) realizó una investigación en una empresa 

textil en Pakistán aplicando 200 encuestas al personal que tenía entre 40 y 53 años 

(gen. X y gen. Y) para estimar cómo se relacionaban el ambiente laboral y la 

retención de personal, usando la regresión lineal con software SPSS v21 se obtuvo 

un β= 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) años para encontrar la correlación entre el ambiente laboral y la retención del 

personal, usando él método de regresión lineal en el software SPSS V21 se 

encontró correlación 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 retención del personal, usando una regresión lineal en el software 

SPSS v20 se obtuvo β= 0.138, t=2.089 y p< 0.02. 

 

La razón por la que esta variable se estudia es que el ambiente laboral es 

uno de los factores intrínsecos 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 compañeros de trabajo y 

además 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) Teorías   

 

En primer lugar, se investigaron las distintas teorías asociadas a la flexibilidad 

de horario, una de ellas es la teoría de la administración científica de Taylor (1878), 

para coordinar las actividades y lograr la eficiencia en sus procesos los jefes dividían 

las diferentes funciones, tiempos y costos de forma flexible para aprovechar los 

recursos (Chávez, 2001). Martínez, Pérez, De Luis y Vela (2006) manifiestan que la 

teoría de los recursos y capacidades de Barney (1991) puede ser asociada a la 

flexibilidad en las empresas, debido a que una organización tomará los recursos 

que sean necesarios para gestionar el capital humano con políticas de flexibilidad. 

 

Otra teoría es la de Blanchard & Wolfers (2000) que asocian la flexibilidad de 

horario con los cambios en los sistemas productivos derivados de la teoría Fordista 

de los años cincuenta, al cambiar los gustos de los consumidores de productos 

estandarizados a diferenciados. Con la aparición de nuevas tecnologías y la rápida 

evolución de la robótica se exige mano de obra calificada que siga el ritmo de trabajo 

de las nuevas máquinas, por ello los horarios tradicionales deben ajustarse a las 

necesidades de las organizaciones (Blanchard, 2004). 

 

De las teorías encontradas de esta variable, es la teoría de Blanchard (2004) 

la que se ajusta a la flexibilidad de horario, esto debido a que en el entorno actual 

la tecnología está modificando la forma en que las empresas trabajan y requiere de 
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horarios no tradicionales para operar, aunado a esto, la globalización requiere de 

horarios que se ajusten a los tiempos de trabajo de empresas en otros países que 

tienen relaciones laborales y comerciales con las locales. 

 

b) Definiciones 

 

Adicionalmente a la revisión de las teorías, se llevó a cabo revisión de 

literatura para encontrar las definiciones de flexibilidad de horario, en primer lugar, 

está la de Legge (1974) quien la define como el convenio entre empleador y 

empleado para hacer elegir las horas que trabajará dentro de los límites de la 

jornada de trabajo, esto en un período definido en forma diaria, por semana o 

mensual.  

 

Otro autor, Guerra (1995) agrega a la anterior definición que esta elección 

dependerá 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 

laborarán los empleados, así 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, Martínez, 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 implementación de estas políticas serán 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 dispersión de una 

estructura de trabajo que modifica las horas de trabajo regular.  

 

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

control sobre el tiempo y la duración de trabajo, el momento y la cantidad de 
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recuperación del tiempo. Otra definición, 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 obtendrán para ambas partes. 

 

En este mismo contexto, Gómez y Torres (2015) manifiestan que es un 

acuerdo en el cual el empleador y empleado negocian un horario de trabajo que 

será de beneficio para ambas partes, y se tendrá la libertad de planificar 

anticipadamente los horarios de tal forma las diferentes áreas 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 

según la jornada laboral, lo que le permite organizar su tiempo de diaria, semanal y 

mensual.  

 

De la misma forma, Rodríguez (2021) expresa que distribuir las horas de 

trabajo en el transcurso del día, es la decisión exacta de las horas de comida, de 

descanso y de la entrada y salida laboral, esto puede ser diariamente o de forma 

semanal. Además, Chung & Van Der Horst (2021) agregan a los anterior, que debe 

existir una desconexión 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 revisión de literatura de las definiciones se identificó que 

la mayoría 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 definición 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; Rodríguez, 2016). 
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c) Investigaciones aplicadas de la variable independiente X3 

flexibilidad de horario 

 

Se llevó a cabo una investigación por Martínez, Luna y Patiño (2020) en el 

Noreste de Nuevo León a 154 estudiantes de los últimos semestres de edades entre 

22 y 23 (gen. Y) años de las carreras de ingeniería industrial y administración, 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% contestó que la 

flexibilidad de horario es un factor para retener al personal.  

 

Por otro lado, Lott y Chung (2019) realizó una investigación en la República 

Democrática de Alemania a 32,000 empleados con un rango de edad entre 25 y 55 

para encontrar el impacto del manejo de políticas de flexibilidad de horario en la 

retención de personal, usando el software SSPS v21 se aplicó el modelo de 

regresión múltiple cuyo resultado fue R2= 0.750, β=0.234, p<0.05 que muestra una 

correlación positiva entre las dos variables. 

 

Por su parte, Mora (2017) desarrolló una investigación en Bogotá, Colombia 

a 56 jóvenes de la Generación Y para identificar las estrategias más adecuadas 

para retener a generación en una Universidad de Bogotá, se hicieron tablas de 

frecuencia en Microsoft Excel 2010 el 39% señaló que uno de los factores que 

influyen en la retención del personal es la flexibilidad de horario.   

 

La flexibilidad de horario se estudia porque hoy en día retener al personal se 

ha convertido en un desafío para las empresas, esto debido a que el empleado pasa 

muchas horas en su trabajo y empieza a demandar nuevas políticas laborales que 

le permitan manejar de forma flexible su horario laboral, no solo son los incentivos 

económicos los que retienen al personal, hoy exigen un mayor salario emocional y 

parte de este es la flexibilidad de horario, lo que les permitirá disponer de su tiempo 
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para asuntos personales, por lo que no dudan en emigrar a empresas que sí tengan 

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

 

2.2.4 Factores del salario emocional Variable independiente- X4 Home 

office (trabajo en casa)  

 

a) Teorías 

 

Es necesario para este estudio revisar las teorías asociadas al home office, 

la primera de ellas es la de Gálvez y Tirado (2009) que señalan que bases en la 

teoría de Taylor pues a pesar de que el trabajo se realizaba dentro de la fábrica 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) señala que surge 

de las teorías de segmentación 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 teoría es la de Zhang, Moeckel, Tsui, Shuai & Gao (2010) que expresan 

que el home office (trabajo en casa) está relacionado con las teorías relacionadas 

de los distintos papeles que tiene el trabajador, con la familia y el trabajo, está es la 

teoría 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, 

compañero y la manera en que estos roles crean en quienes trabajan desde casa 

provoca conflictos. 

 

Por otro lado, la teoría de las Fronteras señala que el empleado al tener la 

decisión de del lugar y horario de trabajo se enfrenta a la interrupción de hijos, 

pareja, mascotas, creando una confusión entre los distintos papeles que tiene que 

combinar durante su labor y depende de su control lograr una adecuada transición 

de roles en su jornada laboral (Ashfort, Kreiner; Fugate, 2000). De las teorías antes 
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señaladas, esta última se ajusta a la realidad que viven las empresas actualmente 

y que es el objetivo de este estudio. 

En la actualidad dónde la tecnología es uno de los protagonistas más 

importantes en el entorno laboral, es de relevancia que las empresas promuevan 

prácticas de flexibilidad de horario, estas prácticas permiten a los empleados tener 

el control de la distribución 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 investigación es conveniente conocer porque home office ya que 

se diferencia del teletrabajo que se diferencia por ser una prestación social que la 

empresa otorga a un grupo de empleados que cumple con ciertos requisitos 

establecidos por la administración 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 tenían en los 

campos petroleros al no poder desplazarse de un lugar a otro, se llevó el trabajo al 

trabajador (Nilles,1976). A causa de la llegada de la tecnología se facilitó realizar 

las actividades laborales a distancia regularmente desde la casa de los empleados 

y así 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 electrónicos 

y así lograr una interacción dentro y fuera de la empresa (Gajendran y Harrison, 

2007). De igual forma, Stravrou y Kilaniotis (2010) señala 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 días 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 móvil 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 través de 

la tecnología (Martin y McDonnell, 2012). Para Bélanger, Watson y Swan (2013) es 

utilizar la tecnología 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 elección del empleado, durante la jornada y semana laboral 

usando las tecnologías de información. En otro contexto, Abdul, Mootaz, Mansor, 

Mohd y Rustam (2016) señalan que es la oportunidad de elegir el lugar de trabajo y 

usar las tecnologías de la información, siempre y cuando las condiciones del 

trabajador lo permitan. 

 

La Organización Internacional del trabajo (OIT, 2017) lo define como el uso 

de las tecnologías de la información para trabajar desde casa sin importar la 

distancia desde cualquier lugar. Es una práctica 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 tecnología según lo 

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

 

La definición para este estudio: home office trasladar el trabajo de un lugar 

sede a otro, regularmente en casa del empleado usando las tecnologías de la 

información para interactuar con colegas y clientes sin importar la distancia (Nilles, 

1974; Saco, 2007; Gajendran y Harrinson, 2007; OIT, 2017; Madero, 2019). 

 

c) 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 años (gen. X y gen Y.). para determinar la relación entre el home office y la 
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retención de personal usaron una regresión logística en SPSSv26 en donde se 

obtuvo β=0.610 p<0.05. 

 

Madero (2019) realizó una investigación en el Noreste de México para 

encontrar la relación entre la oportunidad de hacer home office y la retención de 

personal, se encuestaron 322 empleados de diversas industrias de la generación Y, 

para esto se usó el método de ecuaciones estructurales en el software PLS y los 

resultados comprobaron esta relación positivamente ya que se obtuvo R2=0.795 

p<0.001. 

 

Se realizó 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 educación para mostrar la relación 

entre home office y retención de personal, usando el método de los mínimos 

cuadrados en el software SPSS v22 se obtuvo un F=4.64, p<0.05.  

 

Otra investigación fue la realizada por Rueda, Martínez y Arévalo (2021) en 

donde se encuesto a 237 personas con edades entre 23 y 40 años (generación Y) 

en empresas de manufactura y servicios en Bogotá, Colombia, este estudio 

relaciona el home office y la retención de personal, para comprobarlo usaron tablas 

dinámicas 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 últimos 15 años, que no permiten visualizar la 

evolución del home office y las prácticas laborales que se llevan a cabo, así como 

el efecto que tienen en algunos procesos administrativos (Pérez et al., 2015; 

Madero, 2019). 

 

Esta relación se estudia por el papel preponderante que tiene la tecnología 

en el desarrollo del trabajo en las organizaciones, además existen el hecho de que 
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tres generaciones coexisten en el mismo entorno, por lo que las prácticas de 

flexibilidad toman relevancia en las decisiones que las nuevas generaciones de 

permanecer en aquellas compañías que le permitan usar la tecnología 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) Teorías  

 

El término balance entre vida y trabajo ha cobrado gran relevancia 

actualmente por las implicaciones que tiene, por lo que es conveniente conocer las 

teorías que le han dado origen, una de ellas es la de estrés organizacional de Khan 

(1992) quien manifestó que, al existir un conflicto de roles laborales, así como 

presiones en el trabajo y en la vida personal afectan la salud de los individuos y sus 

relaciones afectivas (Rodríguez y Dabos, 2017).  

 

Por otro lado, Sturges (2012) señala que también se asocia a la teoría 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 sí mismos y su vida personal, y con ello establecer límites 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 alteración que sufre un individuo entre los roles que desempeña en su 

trabajo y los personales. Años después, Friedman y Greenhaus (2000) y Clark 

(2000) coinciden después de diversos estudios la definieron como la interacción 
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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 relación que 

existe entre el espacio y tiempo que una persona le dedica a su empleo y su vida 

personal. Asimismo, Chinchilla, Poelmans y León (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 período de 

tiempo, concluyeron además de lo antes descrito, que para lograr esas condiciones 

de equilibrio es importante que las empresas promocionen políticas 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 

intención 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 

intervención en las actividades personales. Para Lange & Hombung (2017) el 

balance entre vida y trabajo es el sacrificio que un empleado está listo para hacer a 

expensas de otras áreas de la vida. Además, Wayne, Butts, Casper & Allen (2017), 

Por otro lado, Casper et al. (2018) definen el estado emocional del empleado que 

centra sus pensamientos en la búsqueda del equilibrio entre la satisfacción y 

eficacia en combinación con la familia y el trabajo. Otros autores señalan que es la 

desconexión de un individuo de su vida personal mientras trabaja y viceversa 

(Oludayo et al., 2018).  

 

De acuerdo con la revisión de literatura para esta investigación se define 

balance entre vida y trabajo como la existencia de las condiciones adecuadas en la 

organización 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., 2003; 

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 años (gen. X y gen Y.). para determinar la relación entre el balance entre 

vida y trabajo y la retención de personal usaron una regresión logística en SPSSv26 

en donde se obtuvo β=0.792 p<0.05. 

 

Por otro lado, Chang, Hsieh, Lan y Chen (2019) llevaron a cabo una 

investigación en la industria hotelera en Taiwán a 225 personas entre las edades de 

25 y 50 años (gen. X y gen. Y) para determinar la relación entre el balance entre 

vida y trabajo y la retención de personal, usando el método de ecuaciones 

estructurales con el software AMOS18 se obtuvo que hay una relación positiva y 

significativa con β=0.749, p<0.001. 

 

Además, Ferreira y Mujajati (2017) hicieron una investigación a 337 

empleados con edades entre 26 y 40 años (gen X y gen Y) en una empresa de 

publicidad en África del Sur para encontrar la relación entre el balance entre vida y 

trabajo y la retención de personal, se usó el método de regresión múltiple en el 

software SPSS v22 cuyo resultado fue de β= 0.24, t=7.05, p≤ 0.000 con lo que se 

demostró una relación positiva y significativa entre estas dos variables. Por su parte, 

Potgieter & Mawande (2017) también analizaron estas variables en África del Sur, 

pero con 532 empleados cuyas edades oscilaban entre 25 y 50 años (genX y gen 

Y) de empresas financieras, también se usó la regresión lineal con el software SPSS 

v22 y el resultado fue de β=0.22, t=4.17, p<0.05 que mostró una relación 

significativa entre las dos variables estudiadas 
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La razón por la que esta variable es objeto de estudia es porque en la 

actualidad la dinámica de trabajo ha cambiado, en las organizaciones la plantilla de 

trabajo conformada en su mayoría por la generación 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 ningún problema emigran a otras organizaciones, lo cual 

genera costos a la empresas, además de la pérdida de talento, por tal motivo el 

estudio de estos factores darán la información necesaria para trabajar en planes y 

políticas 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 Hipótesis Operativas  
 

H1= El sentido de pertenencia es un factor del salario emocional que incide positiva 

y significativamente en la retención del personal de la generación X del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

H2= El ambiente laboral es un factor del salario emocional se relaciona positiva y 

significativamente con la retención del personal de la generación X del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

H3 =La flexibilidad de horario es un factor del salario emocional que afecta positiva 

y significativamente en la retención del personal  de la generación X del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

H4 =El home office un factor del salario emocional que se asocia positiva y 

significativamente con la retención del personal de la generación X del Área 

Metropolitana de Monterrey. 
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H5= El Balance entre vida y trabajo es un factor del salario emocional que tiene un 

relación positiva y significativa en la retención del personal de la generación X del 

Área Metropolitana de Monterrey. 

 

H6= El sentido de pertenencia es un factor del salario emocional que incide positiva 

y significativamente en la retención del personal de la generación Y del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

H7= El ambiente laboral es un factor del salario emocional se relaciona positiva y 

significativamente con la retención del personal de la generación Y del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

H8 =La flexibilidad de horario es un factor del salario emocional que afecta positiva 

y significativamente en la retención del personal  de la generación Y del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

H9 =El home office un factor del salario emocional que se asocia positiva y 

significativamente con la retención del personal de la generación Y del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

H10= El Balance entre vida y trabajo es un factor del salario emocional que tiene un 

relación positiva y significativa en la retención del personal de la generación Y del 

Área Metropolitana de Monterrey. 

 

2.3.1 Modelo gráfico de la hipótesis 

A continuación, se presenta el modelo gráfico en el cual se muestra la 
relación de las variables independientes con la variable dependiente. 
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                          Figura 3. Modelo gráfico 
                              Fuente: Elaboración propia 
 

2.3.2 Modelo de Relaciones teóricas con las Hipótesis 

Tabla 6. Modelo de relaciones teóricas con las hipótesis 
Referencia X1 X2 X3 X4 X5 Y 

Herzberg, 1959 x x x   x 
Khan, 1992 x x    x 
Maslow, 1943 x     x 
Abitol y Botero, 2005 x     x 
Mayo, 1924 x x    x 
Barney, 1991   x   x 
Blanchard y Wolfer, 2000   x   x 
Galvez, 2009    x  x 
Rubio, 2010    x  x 
Zhang et al.,2010    x  x 
Khan, 1964     x x 
Wrzensewski, 2001     x x 

Fuente: Elaboración Propia 

En resumen, en este capítulo se realizó una revisión de la literatura de las 

teorías asociadas a la retención de personal y las variables independientes, en esta 

búsqueda de literatura también se encontraron definiciones de cada una de las 

variables y se conformó la definición con base a las dimensiones y objetivo de este 

usará a lo largo de esta investigación. 
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CAPÍTULO 3. ESTRATEGIA METODOLÓGICA 
 

En este capítulo se explica el tipo de estudio realizado, la elaboración del 

instrumento de medición, la obtención de las escalas y el proceso de validez de 

contenido de los ítems de las variables que conforman el modelo de estudio. 

Además, se muestra el universo de estudio, la unidad de análisis, la población y el 

cálculo de la muestra.  

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

 3.1.1 Tipos de Investigación 

Este estudio es de enfoque cuantitativo, esto debido al método de obtención 

de la información, pues se utiliza un instrumento para medir la incidencia de la 

variable dependiente retención 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 recolectó la información de 

la generación X y generación Y. Los datos obtenidos se analizarán estadísticamente 

para confirmar las teorías y determinar cómo influyen los factores del salario 

emocional en la retención del personal (Creswell, 1994; Zahid, Muhammad, Cedric 

& Ahsan 2020).   

 

La investigación que se lleva a cabo es de tipo exploratorio, descriptivo, 

correlacional y explicativo. Desde el punto de vista exploratorio ya que, se plantea 

un análisis en un contexto del área de capital humano en el proceso de retención 

de personal, esta investigación está explorando los resultados de las personas 

económicamente activas de las generaciones “X” y “Y”, y presenta nuevos 

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

 

La investigación es de alcance descriptivo, porque se organiza la información 

en forma útil y comprensible lo que permite interpretar la variable dependiente 

retención de personal en el entorno organizacional, además muestra las 

características y comportamiento de la retención de personal y las variables 
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independientes (Veiga, De la Fuente y Zimmerman, 2008; Ramírez y Zwerg, 2012). 

Es correlacional porque se mide el grado de asociación entre la retención de 

personal y el sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, home 

office y balance entre vida y trabajo, así como explorar la vinculación entre variables 

(Ary, Cheser Y Razavieh, 1998; Ramírez y Zwerg, 2012). 

 

Además, es una investigación explicativa porque responde las causas de los 

eventos y los fenómenos sociales. Se enfoca en describir en qué condiciones se 

manifiesta un hecho y cómo se relacionan la variable dependiente retención de 

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

 

 3.1.2 Diseño de la investigación 

 

El diseño de este estudio es no experimental puesto que no se construye 

ninguna situación y se observan las situaciones y hechos ya existentes. Es de tipo 

transversal pues se realiza en una sola medición de la variable retención de 

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

 

En esta investigación se usó la técnica documental, bibliográfica y de campo, 

en cuanto a la técnica documental y bibliográfica se usaron los procedimientos 

necesarios para revisar los recursos disponibles en las fuentes de información para 

encontrar datos de la retención de personal y sus variables asociadas (Rizo, 2015), 

así como para los factores del salario emocional que inciden en la retención de 

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

 

Además de las técnicas antes mencionadas se utilizó la técnica de 

investigación de campo ya que se aplicaron cuestionarios para recabar la 

información de los indicadores de cada una de las variables a través de varias 

preguntas que proporcionarán información sobre las variables estudiadas (Pulido, 

2015). 
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3.2 Método de recolección de datos 

 

3.2.1 Operacionalización de las variables de la hipótesis 

 

La operacionalización 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 teórica compleja en una variable empírica 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 operacionalización se consideraron las definiciones de 

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

instrumentos encontrados en la literatura (Tabla 7). 

 

Tabla 7. Variables de Investigación e indicadores de medición 
Variable Definición Ítems Confiabilidad 

Retención 

de personal 

La retención de personal son 
las acciones que las empresas 
llevan a cabo para retener al 
personal durante un período de 
tiempo en el largo plazo 
(Gurumanim 2010; Aruna & 
Anitha, 2015; George, 2015). 

1.-Me siento aceptado en mi 
empleo actual. 
2.- La administración superior me 
invita a expresar mis ideas. 
3.- Toman en cuenta mis 
sugerencias. 
4.- Me tratan en forma equitativa 
5.- Mis opiniones son valoradas. 
6.- Me gusta venir a trabajar todos 
los días 
7.- Me veo trabajando en mi lugar 
por muchos años más. 
 

Los ítems 6 y 7 fueron probados 
en Manila, Filipinas a 290 
empleados de empresas de 
servicios comerciales y bancos; 
escala de Likert de 5 puntos, con 
un alfa de Cronbach de 0.750 
(Presbitero et al., 2016).  
 
Los ítems 1,2,3,4 fueron probados 
en Hong Kong, China en 853 
empleados de la educación, la 
banca, gobiernos, hotelería, 
telecomunicaciones y empleados 
de la salud; escala de 5 puntos de 
Likert, con un alfa de Cronbach de 
0.874 (Zahid et al., 2020) 
 
El ítem 5 es de elaboración propia 

Variable Definición Ítems Confiabilidad 

Sentido de 

pertenencia 

El Sentido de pertenencia es la 
percepción positiva que tiene 
un individuo de la empresa, 
creando un vínculo afectivo, 
que provoca que el individuo 
se sienta que es parte de la 
comunidad y al identificarse 
con ella tome como propios los 
valores, políticas y 
responsabilidad social de la 
organización (Wenger,1998; 

1.- Me importa la imagen y la 
reputación de la empresa. 
2.- Me siento parte de la empresa 
aún fuera del horario de trabajo. 
3.- Me satisface que otras personas 
sepan que trabajo en esta empresa. 
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 

El ítem 4 fue probado en 
Guatemala de la Asunción, 
Guatemala en 30 empleados del 
área de servicios. Escala de 4 
puntos de Likert. El sentido de 
pertenencia fue medido con 6 
ítems con un alfa de Cronbach de 
0.798 (Jurado, 2014). 
 
Los ítems 1,5 y 6 fueron probados 
en el Noreste de México, a 332 
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Abitol y Botero ,2005; Hopeayn 
2011; De Pontes 2011 y 
Madero 2019). 

misión de la empresa u 
organización. 
6.- Me gusta trabajar en mi empresa 
porque tiene programas de 
responsabilidad social. 
 

personas que trabajan en la 
industria de la manufactura. La 
encuesta fue Likert de 5 puntos. El 
sentido de pertenencia fue medido 
con 5 ítems con un alfa de 
Cronbach de 0.775 (Madero, 
2019). 

Variable Definición Ítems Confiabilidad 

Ambiente 

laboral 

El Ambiente laboral es el 
vínculo emocional que surge 
de las emociones internas del 
trabajador y de las influencias 
externas del entorno, así como 
las relaciones positivas y 
negativas entre los jefes, 
equipos de trabajo, colegas, 
compañeros y redes sociales 
que 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). 

1.-Existe buena relación con mis 
superiores. 
2.- Existe un buen ambiente de 
trabajo con mis compañeros. 
3.- Cuento con mis compañeros de 
trabajo en situaciones de 
adversidad. 
4.- Es importante el trabajo en 
equipo. 
5.- El trato de los jefes es equitativo. 
6.- Me encuentro satisfecho con el 
rol que tengo en la empresa u 
organización. 
 

Los ítems 2,3,4 y 5 fueron 
probados en el Noreste de México 
en 332 empleados del sector de 
manufactura; escala de Likert de 5 
puntos, con un alfa de Cronbach 
de 0.835 (Madero, 2019). 
 
El ítem 1 fue probado en la Región 
Occidental de Ghana en 126 
empleados de la salud; escala de 
Likert de 5 puntos, con un alfa de 
Cronbach de 0.760 (Sekyi et al., 
2020).  
 
El ítem 6 es de elaboración propia 

Variable Definición Ítems Confiabilidad 

Flexibilidad 

de horario 

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, 2019; 
Rodríguez y Dabos, 2017). 

1.- La empresa u organización 
ofrece programas de flexibilidad de 
horario. 
2.- Se puede elegir un horario de 
entrada y salida.  
3.- La empresa u organización 
ofrece la opción de horario flexible 
entre los empleados. 
4.- Todos los empleados tienen la 
misma oportunidad para participar 
en los programas de horarios 
flexibles. 
5.- Se manejan distintas opciones 
de horarios para elegir hora de 
entrada y salida 
6.- Tengo un horario que no 
interfiere con las actividades de 
otros en la empresa. 
 

Los ítems 1,3 y 5 fueron probados 
en 15 ciudades de Reino Unido en 
2, 617 empleados del sector salud, 
bancos y consultoría; escala de 
Likert de 7 puntos, un alfa de 
Cronbach de 0.81 (Menezes & 
Kelliher, 2016). 
 
El ítem 2,4 y 6 son de elaboración 
propia 

Variable Definición Ítems Confiabilidad 

Home Office 

Home office es trasladar el 
trabajo de un lugar sede a otro 
regularmente en casa del 
empleado usando las 
tecnologías de la información 
para interactuar con colegas y 
clientes sin importar la 
distancia (Nilles, 1974; Saco, 
2007; Gajendran y Harrinson, 
2007; OIT, 2019; Madero, 
2019). 

1.- Para mí poder hacer home office 
es un factor importante para 
permanecer en mi trabajo. 
2.- En mi empresa u organización 
se puede hacer home office. 
3.- En mi empresa u organización 
existen oportunidades para hacer 
home office independientemente de 
la edad del empleado. 
4.- La empresa u organización 
facilita el uso de las tecnologías de 
la información para que los 
empleados hagan home office. 
5.- Haciendo home office puedo 
comunicarme fácilmente con 
colegas y clientes. 

Los ítems 2,3,5, y 6 fueron 
probados en Michigan, USA en 100 
personas empleados de un 
hospital, escala de Likert de 4 
puntos. El home office fue medido 
con 5 ítems con un alfa de 
Cronbach de 0.900 (Park et al., 
2020). 
 
El ítem 4 es de elaboración propia. 
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6.- Me siento motivado (a) con la 
oportunidad de hacer home office. 
 

Variable Definición Ítems Confiabilidad 

Balance 

entre vida y 

trabajo 

Es la existencia de las 
condiciones adecuadas en la 
organización para que no 
exista una interferencia entre 
los roles personales y los de 
trabajo que permiten mantener 
un equilibrio entre ambos 
(Chinchilla, Poelmans y 
León,2003, Bulger, Mattews y 
Hoffman, 2007). 

1.- Mi trabajo me permite tener 
tiempo para actividades sociales 
fuera del trabajo. 
2.- Tengo el tiempo que necesito 
para hacer mis actividades laborales 
y participar en actividades ajenas al 
trabajo. 
3.- Mi trabajo me permite tener cerca 
a mi familia. 
4.- Mi trabajo me permite 
concentrarme en aspectos de mi 
vida personal. 
5.- Mi trabajo me deja energía para 
hacer cosas con mi familia. 
6.- El trabajo que tengo me facilita 
combinar mis actividades con mi 
vida.  
 

Los ítems 1,2 y 3 fueron probados 
en Manila, Filipinas en 290 
empleados de empresas de 
servicios comerciales y bancos, 
escala de Likert de 5 puntos, con 
un alfa de Cronbach de 0.760 
(Presbitero et al., 2016).  
 
Los ítems 4 y 5 fueron probados en 
6 países de la Unión Europea a 
5,155 empleados de agencias de 
empleo y cuidados de la salud; 
escala de Likert de 10 puntos, con 
un α= 0.810 (Stravou y 
Ierodiakonou, 2016). 
 
El ítem 6 fue probado en el Distrito 
de Columbia, USA a 432 
empleados de instituciones de 
educación y salud; escala de Likert 
de 5 puntos, alfa de Cronbach de 
0.93 (Montazer, Brumley y 
Maguire, 2020). 

Fuente: Elaboración propia 

3.2.2 Elaboración de la encuesta 

Para el presente estudio se usó la técnica de recolección de datos en campo 

y el instrumento mediante el cual se recopiló la información fue un cuestionario de 

tipo Likert, el cual es muy usado, pues resulta muy sencillo de aplicar y administrar 

(Zikmund, 1994).  

 

El cuestionario constó de 43 ítems y se dividió en 2 secciones: La primera 

sección del Perfil del Encuestado consta de 6 preguntas donde se solicitan los datos 

sociodemográficos: como género, edad, puesto en la empresa, nivel de estudios, 

antigüedad en el actual trabajo y el sector de la empresa en que trabaja.  

 

La segunda sección para medir la correlación de las variables se inicia con 

las instrucciones de llenado de los ítems de la variable dependiente y las 

independientes. Consta de 37 preguntas distribuidas por variable como se observa 

en la tabla 8, el número de ítems por variable. Cabe señalar que 31 ítems provienen 

de instrumentos utilizados y validados en estudios empíricos encontrados en la 
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revisión de la literatura y 6 ítems de esta investigación son de elaboración propia 

(ver la encuesta en el anexo 1). 

  

Tabla 8. Distribución de ítems del instrumento de medición 
Variable Ítems 

Demográficas 6 (1-6) 

Retención 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: Elaboración propia 

 

En esta sección se utilizó 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 

Ierodiakonov (2020). 

 

3.2.3 Método de evaluación de expertos 

 

Para la presente investigación la validez del contenido se realizó a través de 

una valuación por juicio realizada por 6 expertos que evaluaron y calificaron qué 

tanto miden los ítems 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 teórico a lo empírico (Meraz y Maldonado, 2014). El instrumento contiene ítems 

que permiten estimar el grado de confiabilidad y validez del instrumento, principios 

básicos de calidad que debe reunir tras ser sometido al juicio de expertos (Robles y 

Rojas, 2015). 
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Para el proceso de validación de contenido del instrumento se clasificaron 

cada uno de los ítems por variable de acuerdo con su relevancia en una de las 

siguientes categorías que van de: 1.- Irrelevante, 2.- Poco relevante, 3.- Relevante, 

4.- Muy relevante. El criterio de aceptación fue seleccionar los ítems con puntuación 

por arriba de dos (Wendland, Alvarez, Nuñez, Valdez, 2016). El grupo de expertos 

se integró por tres académicos investigadores del área de administración y tres 

profesionales expertos en el área de capital humano.  

 

Se hicieron dos validaciones con expertos, en la primera revisión del 

instrumento en se realizó un análisis de los promedios para determinar el grado de 

acuerdo entre los jueces. Los resultados mostraron que: 

 

●   En la variable de retención de personal y flexibilidad se obtuvo un promedio 

de 2.8. Después de revisar las observaciones de los expertos se hicieron ajustes en 

la redacción de las preguntas, se modificó el orden de éstas de forma que fuera más 

fácil de entender para los encuestados.  

●   En la variable de balance entre vida y trabajo las observaciones se hicieron 

específicamente 3 ítems (41, 42 y 43) estaban en sentido negativo y se redactaron 

nuevamente en sentido positivo. 

Además de estos cambios, aunque en la elaboración del cuestionario no se 

eliminó ningún ítem, si se agregaron ítems en las siguientes variables: 

●   En la variable dependiente de retención de personal se agregó el ítem RT5 

el cual es de elaboración propia,  

●  En la variable de sentido de pertenencia se agregaron los ítems 15 y 16;  

●  En la variable ambiente laboral se sustituyó el ítem 25 por uno de 

elaboración propia. 

●  En las variables flexibilidad de horario y home office se modificó la redacción 

de todos los ítems. 
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Una vez realizados los ajustes se aplicó el cuestionario por segunda vez a 

los expertos para evaluar las correcciones y lo que se agregó. El resultado se 

muestra en la tabla 9 donde subió 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 revisión. 

 

Tabla 9. Resumen de resultados de la evaluación de expertos 
Variable No. ítems Promedio 

Retención 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 

Balance entre vida y trabajo 6 3.8 

Fuente: Elaboración propia 
 

3.3 Población, marco muestral y muestra 
 

Para determinar la población de la generación X y Y, se consideraron datos 

del INEGI de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo (ENOE, 2020) en Nuevo 

León, en donde la población total durante el año 2020 fue de 5,784,442 millones de 

habitantes y la Población Económicamente 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 población PEA pertenece a la generación X (53-37 

años) y otra a la generación Y (36-22 años) del mercado laboral mexicano. 

 
Tabla 10. Población Económicamente Activa (PEA) por grupo de edad en N.L.  

 Generación X 
40-57 años 

Generación Y 
23-39 años 

Total, de PEA 
Generación X y 

“Y” 
PEA por Edad 773,797 856,558 1,630,355 

Porcentaje 47% 53% 100% 

Fuente: Elaboración propia con información del ENOE (2020) 
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3.3.1 Tamaño de la muestra.  

Para calcular la muestra se tomaron los datos de la PEA en Nuevo León de 

1,630,355 individuos por edades de la Generación X y “Y” (Ver tabla 11). Cabe señalar 

que fue indistintamente en qué sector trabajan ya que es difícil sacar una estadística 

por sectores de actividad de manufactura, comercio, y servicios, pero sobre todo 

era casi imposible determinar de esta población quienes pertenecen a los puestos 

directivos como dirección, subdirección gerencia y subgerencia Por lo que se 

decidió hacer una estratificación por edades según la población objetivo como se 

muestra en la siguiente tabla:  

 

Tabla 11. Población por estratos usando la fórmula de población finita 

 Generación X 
40-57 años 

Generación Y 
23-39 años 

Total, de PEA 
Generación X y 

“Y” 
PEA por Edad 773,797 856,558 1,630,355 

Porcentaje 47% 53% 100% 

Fuente: Elaboración propia con información del ENOE (2020) 

 

Para determinar quiénes están en los puestos directivos se utilizará la 

metodología de selección de la muestra y una vez definida el tamaño de la muestra 

se buscará personal que cumpla con los requisitos de puestos directivos como 

dirección, subdirección gerencia, subgerencia, coordinación, jefatura y supervisor 

hasta completar la muestra seleccionada. 

 

Para determinar la muestra, se utilizaron tres metodologías que se presentan 

a continuación y se sugiere cual es la más pertinente a utilizar. En la primera 

metodología en virtud de que la población es finita (tabla 11), se usó en principio la 

fórmula correspondiente que se muestra a continuación y la muestra fue de 96. 𝑛 = 𝑁𝑧2(𝑝𝑞)(𝑁 − 1)ⅇ2 + 𝑧2𝑝𝑞 

                                         
  Fuente: Rositas (2014) 
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N= 1,630,355 
Z= 1.96 con un 5% de confiabilidad 
p= 0.50 
q= 0.50 
e= 0.1 
 
El segundo método de selección de muestra fue lo que señala Chin (1998) 

que para un tamaño de la muestra aceptable deben existir por lo menos 10 

mediciones por cada una de las variables y esto es suficiente para realizar una 

regresión lineal múltiple. En este estudio se tienen 6 variables, siguiendo esta regla 

serían 60 encuestados y como son 2 generación serían 120 observaciones.  

 
El tercer método según el criterio de Knofczynski y Mundfrom (2008) que 

señalan que para determinar el tamaño de la muestra se puede considerar el 

número de predictores y la R2 de una regresión lineal múltiple. 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 cómo en esta 

investigación solo se usaron 6 la muestra representativa debe de ser de 125 

encuestas. Cabe señalar que este método es el que se seleccionó en esta 

investigación. Dado que el estudio considera dos estratos en donde el 47% es de la 

Generación X y el 53% de la generación Y, la distribución de la muestra total entre 

esos estratos es de la generación X son 58 encuestas y de la generación Y son 66 

encuestas.  

Tabla 12. Número de Variables Predictoras y R2 
R2 2 3 4 5 7 9 

0.10 950 1500 1800 2200 2800 --- 

0.15 600   850 1200 1400 1800 2200 

0.20 420   650 800 950 1300 1500 

0.25 320   460  600 750 950 1200 

0.30 260   360 480 600 800 1000 

0.40 160   260 300 380 480 600 

0.50 110   130 220 230 320 400 

0.70   50     70 95 110 140 170 

0.90   15     21 29 35 20 50 

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

 Generación X 
40-57 años 

Generación Y 
23-39 años 

Total, de PEA 
Generación X y 

“Y” 
PEA por Edad 773,797 856,558 1,630,355 

Porcentaje 47% 53% 100% 

Observaciones 63 70 133 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.3.2 Sujetos de estudio 

 

El sujeto de estudio fueron personas pertenecientes a la generación X de 40-

57 años y generación Y de 23-40 años que trabajaban en empresas de manufactura, 

comercio, servicios y educación en puestos a nivel dirección, subdirección 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 últimos mayoría de la retención de personal se ve 

impactada por factores de salario o compensación económica (Gonzales, 2009; 

Garcés et al., 2016; Castro y Delgado, 2020).  

 

La muestra fue probabilística ya que todos los elementos de la población 

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 físicamente a las 

empresas para recolectar la muestra. Por tanto, el proceso se hizo vía 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 envía el instrumento de medición a personas indistintamente que 

cumplan con los criterios de inclusión a través de correos, redes sociales y 

WhatsApp (Rodríguez y González, 2014). 
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3.4 Métodos de análisis 

 

En primer lugar, para el análisis de resultados se emplea la estadística 

descriptiva que permite determinar los porcentajes del perfil del encuestado con los 

datos demográficos, y el análisis de fiabilidad para determinar el Alfa de Cronbach 

del instrumento. 

 

Con la información recabada de las encuestas se usó el modelo estadístico 

de regresión lineal múltiple, para describir y evaluar la relación entre la variable 

dependiente “retención de personal” y con las variables independientes “sentido de 

pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, home office y balance entre 

vida y trabajo”. Se usó el software SPSS v21 para calcular el valor de R2 y 

determinar la participación de las variables independientes con la dependiente y la 

correlación entre ellas.  

 

Se decidió este último método ya que la revisión de la literatura se encontró 

en estudios empíricos que para demostrar la relación entre la variable dependiente 

e independiente se usó el método de regresión lineal múltiple, un ejemplo es la 

investigación de Zahid et al. (2020) que usando la regresión lineal y el método de 

los mínimos cuadrados mostró relación entre la retención de personal y el ambiente 

laboral. Por su parte, Coetzee & Stoltz (2015) usaron el mismo método para 

descubrir la correlación entre la retención de personal y el balance entre vida y 

trabajo. También Dávila y Jiménez (2014) utilizaron la regresión para demostrar la 

relación entre las variables de retención y sentido de pertenencia. 

 

3.5 Prueba Piloto  

 

Se realizó 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 común emplear el coeficiente de Alfa de Cronbach cuando las respuestas son 

de carácter politómicas, como en este caso, que se considera una escala de 1 al 5. 
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Se aplicó el instrumento de medición a 20 personas de la generación X que tienen 

entre 40 y 57 años y a 20 personas de la generación Y que se encuentran entre los 

23 y 39 años y que laboran en empresas de manufactura, comercio, servicios, 

educación y gobierno en los puestos de dirección, subdirección y gerencia. Cabe 

señalar 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 

  (α) 
Retención 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: elaboración propia, SPSS v21 

 

Lo anterior, es indicativo de que las variables se encuentran dentro del rango 

de confiabilidad del instrumento y no se eliminó ninguno de los ítems del instrumento 

(George & Mallery, 2003).  

 

En resumen, en este capítulo se describió el tipo de investigación y también 

el diseño de esta, se elaboró la encuesta para su validación de contenido por medio 

de expertos, se realizó la operacionalización de las variables, la población y el marco 

muestral, así como se estableció el tamaño de la muestra y los sujetos de estudio, 

finalmente se presentó el método de análisis que se usará en este estudio. 
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CAPÍTULO 4.  ANÁLISIS DE RESULTADOS 
 

En este capítulo se presentan los resultados obtenidos al aplicar el 

instrumento de medición a la muestra. En primera instancia se presenta la 

estadística descriptiva del análisis demográfico del perfil del encuestado. En 

segundo lugar, se llevó a cabo la regresión lineal múltiple con el objetivo de medir 

la predicción de los cambios en la variable dependiente en respuesta a los cambios 

de la variable independiente. Además, se explica de manera detallada los procesos 

realizados durante el análisis estadístico usando el software IBM SPSS 21. 

 

4.1 Estadísticos descriptivos  

Es importante señalar que la muestra representativa de esta investigación 

fue de 125 encuestas, de manera estratificada 58 encuestas pertenecientes a la 

generación X y 66 encuestas a la generación 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 generación X y 70 de la generación Y, cubriendo el total 

de la muestra solicitada por el método estadístico de muestra seleccionado. 

A continuación, se presenta un análisis descriptivo de los diferentes aspectos 

de la muestra de manera integral:  

Con relación al género (figura 4), es importante destacar que existe un 

equilibrio en el número de los encuestados ya que el 51% son mujeres y 49% son 

hombres. Por lo que los resultados finales tendrán una mirada equitativa.  

 

 

 

 

 

 

        Figura 4. Género de los encuestados       
                      Fuente: elaboración 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 generación X entre 

39 y 56 años (47%) y los de la generación Y entre 22 y 38 de edad 53%. 

 

 

 

 

 

 

                                   Figura 5. Edad de los encuestados 
             Fuente: elaboración 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 observó en la gráfica anterior hay un 

equilibrio de generaciones.  

 

 

 

 

 

 

                                   Figura 6. Estado civil 
                   Fuente. Elaboración propia 
 
En la figura 7 se muestra la escolaridad de los encuestados en donde 50% 

tienen estudios de maestría, 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.  
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                                                 Figura 7. Escolaridad   
                      Fuente: Elaboración propia 
 

En cuanto al giro de la empresa donde están 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  

 

 

 

 

 

 

 

                                                 Figura 8. Giro de la empresa                                      
           Fuente: Elaboración 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 coordinación, 19% en 

subdirección, con un 16% están en puestos de dirección y en la misma proporción 

los de jefatura, el resto se divide entre subgerencia, jefatura y nivel supervisor. 

 

 

 

 

 

                                        
                                              Figura 9. Puesto  

            Fuente: Elaboración propia                                                   



 

67 

 

4.2 Estadísticos básicos de los datos muestrales 
 

Con los datos obtenidos de la muestra se realizó la comprobación de los 

supuestos básicos de regresión lineal: normalidad, linealidad, homocedasticidad, 

autocorrelación y colinealidad, condiciones para garantizar la validez de un modelo 

de regresión lineal múltiple (Salmerón y Rodríguez, 2017). 

 

a) Normalidad 

Para demostrar la normalidad de la muestra se usó 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). Además, se 

utilizó la gráfica de probabilidad normal para comparar la probabilidad acumulada 

observada, frente a la acumulada esperada. Se demuestra que la nube de puntos 

está alineada sobre la diagonal con lo que se comprueba la normalidad (Moral, 

González, Landero y Quezada, 2021). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10. Normalidad y regresión lineal de residuos    
Fuente: elaboración propia  
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b) Linealidad 

 

Para determinar la linealidad se utilizaron gráficas de dispersión de puntos 

de los residuos de la variable dependiente retención de personal con las 

independientes: sentido de pertenencia, ambiente laboral, flexibilidad de horario, 

home office y balance entre vida y trabajo. En las gráficas se observa una relación 

lineal entre las variables. Los diagramas de dispersión parcial de cada variable 

independiente consideran la eliminación del efecto proveniente de las otras 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 11. Regresión parcial de las variables SP, AL y FH 
Fuente: Elaboración propia 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Figura 12. Regresión parcial HO y BVT 
Fuente: Elaboración propia 
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c) Homocedasticidad 
 

A continuación, se muestran los resultados del estadístico 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, 

condición que comprueba la igualdad de las varianzas (Bakieva, González y Jornet, 

2012). tabla 15. 

 

             Tabla 15. Prueba de Levene 

Variables 
Estadístico 
de Levene 

gl1 gl2 Sig. 

Retención 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: Elaboración propia con datos obtenidos SPSS v21 

Adicionalmente se graficó la distribución (figura 13) que como se observa, es 

uniforme; es decir en el gráfico no se visualizan pautas de asociación (Baños, 

Torrado y Reguan, 2019). 

 
 
 
 

 

 

 

 

 
 

 
 

Figura 13. Distribución de residuos de retención de personal y variables independientes 
          Fuente: Elaboración propia 
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d) Autocorrelación 

 

Con respecto a la independencia de las variables del modelo se usó el 

estadístico Durbin Watson. Como se aprecia en la Tabla 16, el valor de este modelo 

resultó en 1.840, valor que se encuentra entre 1.5 y 2.5 rango que indica que los 

residuos son independientes (Mejía y Fernández, 2011). 

 
         Tabla 16. Supuesto de no autocorrelación 

R R2 
R2 

corregida 

Error típ. de la 

estimación 
Durbin-Watson 

.881e .776 .767 .34333 1.840 

          Fuente: Elaboración propia basada en datos obtenidos SPSS v21 

 

Adicionalmente se estimó el FIV (factor de inflación de la varianza), el cual 

es un indicador recíproco de la tolerancia. Cuanto menor sea este valor, menor será 

la multicolinealidad. Se estima que un valor FIV >10 diagnostica graves problemas 

de colinealidad (Baños 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% 

para B 
Estadísticos de colinealidad 

Límite inferior Límite 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: Elaboración propia con datos obtenidos SPSS v21 
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4.3 Resultados finales de Regresión lineal múltiple 
 

4.3.1 Análisis de Medias   

 

En relación con la percepción 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, 

desviación estándar y valores mínimo y máximos (Tabla 18) de toda la población. 

Respecto a la media se observa que para la totalidad la media fue mayor a 3.5, 

significa que están más de acuerdo con lo que se les preguntó de la variable. En 

donde las variables de ambiente laboral y sentido de pertenencia obtuvieron las 

mejores puntuaciones de la media, las otras variables retención 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. Estadísticos descriptivos 

Variables N Mínimo Máximo Media 
Desviación  

Estándar 

Retención de Personal 133 1.43 5.00 3.9817 .71177 

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 

trabajo 
133 1.33 5.00 3.8885 .77761 

Fuente: Elaboración propia SPSS v21 

4.3.2 Análisis estadístico de Regresión Lineal Múltiple 

A continuación, se presentan los resultados del modelo que explican el 

impacto de las variables independientes en la retención de personal. Con la 

información recolectada se analizaron los resultados del instrumento de medición 

de la población meta de la muestra, utilizando un análisis multivariante por regresión 
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lineal múltiple 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 Análisis de los resultados de la generación X 
 

En relación con la percepción 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, 

desviación estándar y valores mínimo y máximos (Tabla 19) de la población de la 

generación 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 retención 

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. Estadísticos descriptivos generación X 

Variables Media Desviación típica N 

Retención 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: elaboración propia 
 

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

X  cuyos resultados se presentan a continuación. 

• Se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa 

r=0.689 p<0.000, la correlación entre ambas variables es muy fuerte, 
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la dirección de la relación es positiva por tanto un mayor sentido de 

pertenencia aumenta la retención del personal 

• Con respecto a las variables retención de personal y ambiente laboral 

están asociadas de forma lineal y estadísticamente significativa con 

resultados de r=0.807 p<0.000, la dirección de la relación es positiva 

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

de la generación X. 

• En cuanto a la retención del personal y la flexibilidad el resultado es 

lineal, estadísticamente significativo, mostrando una fuerte correlación 

entre ambas variables, r= 0.534 p<0.000. 

 

Tabla 20. Correlación de Pearson de la generación X 
 Retención de 

personal 

Sentido de 

pertenencia 

Ambiente 

laboral 

Flexibilidad de 

horario 

Retención de 

personal 

Correlación de Pearson 1 0.689** 0.807** 0.534** 

Sig. (bilateral)  0.000 0.000 0.000 

N 63 63 63 63 

Sentido de 

pertenencia 

Correlación de Pearson 0.689** 1 0.617** 0.251* 

Sig. (bilateral) 0.000  0.000 0.048 

Ambiente 

laboral 

Correlación de Pearson 0.807** 0.617** 1 0.490** 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000  0.000 

Flexibilidad de 

horario 

Correlación de Pearson 0.534** 0.251* 0.490** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 0.048 0.000  

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

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

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

se consideró el modelo 3 el cual tiene una mejor R2= 0.741 con error de estimación 

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

permanecer en el modelo con una significancia del 95% (Mejía y Fernández, 2011). 
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       Fuente: elaboración propia con datos obtenidos de SPSS v21 
 
 

Como se señaló anteriormente en el análisis de los supuestos básicos del 

modelo, el estimador Durbin Watson se encuentra en el rango de entre 1.5 y 2.5, lo 

cual indica que los residuos son independientes y que por lo mismo no hay 

autocorrelación (Baños et al. 2019). 

 

En cuanto al análisis ANOVA del modelo 3 de regresión, en la tabla 22 se 

aprecia un valor estadístico de F= 56.361 con probabilidad asociada 0.000, lo que 

resulta estadísticamente significativo, con un nivel de significancia del 95% (Mejía, 

2018). 

 

 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

Respecto a los coeficientes estimados del modelo se puede apreciar en la 

tabla 23 que a la generación X le impactó en primer lugar el ambiente laboral con 

un valor β=0.506; sig.= 0.000; sentido de pertenencia β= 0.326; sig.=0.000; y 

flexibilidad de horario β=0.204 sig.= 0.009. Para esta generación un aumento en los 

valores de las variables independientes aumenta la retención de personal. 

 

 

 

Tabla 21. Modelos resultantes de la regresión generación X 

Modelo R R2 cuadrado R2 corregida 
Error típico de 

la estimación 

Estadístico de 

Durbin-Watson 

1 0.807 0.651 0.645 0.40027 

1.857 2 0.842 0.710 0.700 0.36793 

3 0.861 0.741 0.728 0.35030 

22. ANOVA regresión generación X 
Modelo 3 Suma de 

cuadrados 
gl Media 

cuadrática 
F Sig. 

Variables  
20.748 3 6.916 

56.361 0.000 7.240 59 .123 
27.988 62  
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Tabla 23. Análisis de coeficientes generación X 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficiente

s 

tipificados 
t Sig. 

B Error típ. 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: Elaboración propia 

La ecuación de este modelo es la siguiente: ϒ= β0+β1X1+β2X2+β3X3+ε 

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

0.204(X3 flexibilidad de horario) + ε 
Dónde: 

Ŷ = Retención de personal     ε = Error 

En la figura 14 se muestra el modelo gráfico resultante de la generación X 

con sus respectivas β y nivel de significancia y el r resultante de la correlación 

Pearson mostrada en la tabla 20. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 14. Modelo gráfico generación X 
Fuente: elaboración propia 
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4.3.2.2 Análisis de los resultados generación Y 
 

Finalmente se realizó en análisis de la generación Y, en relación con la 

percepción 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, desviación estándar y valores mínimo y 

máximos (Tabla 24) de la población de la generación 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. Determinación de la media generación Y 

Variables Media Desviación típica N 

Retención de personal 4.1245 0.72105 70 
Sentido de pertenencia 4.3500 0.66857 70 
Ambiente laboral 4.2714 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: elaboración propia 

 
En la tabla 25 se muestran los datos resultados obtenidos para la generación 

Y  cuyos resultados se presentan a continuación. 

• Se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, la 

correlación entre ambas variables es fuerte al obtener r=0.732 

p<0.000 la dirección de la relación es positiva por tanto un mayor 

sentido de pertenencia aumenta la retención del personal de la 

generación Y. 

• Con respecto a las variables retención de personal y ambiente laboral 

están asociadas de forma lineal y estadísticamente significativa con 

resultados de r=0.813 p<0.000, estas variables tienen una fuerte 
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correlación, la dirección de la relación es positiva por lo que un mejor 

ambiente laboral mejora la retención del personal de la generación Y. 

• En referencia al home office en la correlación de Pearson resultó una 

relación lineal moderada entre las dos variables, es estadísticamente 

significativa r= 0.472 p<0.000. 

• Se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, la 

correlación es moderada con una r=0.468 p<0.000 la dirección de la 

relación es positiva por tanto tener programas de balance entre vida y 

trabajo mejoran la retención del personal de la generación Y. 

 
Tabla 25. Correlación de Pearson generación Y 

Fuente: elaboración propia 
 

Finalmente se hizo otra regresión para el estrato de la generación Y. En la 

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

consideró el modelo 4 que cumple con los requisitos de p-valor exigido para 

| Retención 

de personal 

Sentido de 

pertenencia 

Ambiente 

laboral 

Home 

office 

Balance 

entre vida y 

trabajo 

Retención de 

personal 

Correlación de 

Pearson 

1 0.732** 0.813** 0.472** 0.468** 

Sig. (bilateral)  0.000 0.000 0.000 0.000 

N 70 70 70 70 70 

Sentido de 

pertenencia 

Correlación de 

Pearson 

0.732** 1 0.634** 0.402** 0.193 

Sig. (bilateral) 0.000  0.000 0.001 .110 

Ambiente laboral 

Correlación de 

Pearson 

0.813** 0.634** 1 0.295* 0.457** 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000  0.013 0.000 

Home office 

Correlación de 

Pearson 

0.472** .402** 0.295* 1 0.116 

Sig. (bilateral) 0.000 0.001 0.013  0.339 

Balance entre vida y 

trabajo 

Correlación de 

Pearson 

0.468** 0.193 0.457** 0.116 1 

Sig. (bilateral) 0.000 0.110 0.000 0.339  

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

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
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permanecer en el modelo con una significancia del 95%. El R2 resultante fue de 

0.789 con error estándar de estimación de 0.34126. 

 

Como se señaló anteriormente en el análisis de los supuestos básicos del 

modelo, el estimador Durbin Watson se encuentra en el rango de entre 1.5 y 2.5, lo 

cual indica que los residuos son independientes y que por lo mismo no hay 

autocorrelación (Baños et al. 2019). 

 

    Fuente: Elaboración propia 
 

 En cuanto al análisis ANOVA del modelo 4 de regresión, en la tabla 27 se 

aprecia un valor estadístico de F= 60.761 con probabilidad asociada 0.000, lo que 

resulta estadísticamente significativo, con un nivel de significancia del 95% (Mejía, 

2018). 

 

       Fuente: elaboración propia con datos obtenidos de SPSS v21 

 

Se tomó el modelo cuatro que explica en un 78% la relación entre las 

variables, que son: ambiente laboral β= 0.478; con sig.= 0.000, sentido de 

pertenencia β=0.325; con sig.=0.000, home office β=0.181; con sig.=0.005 y 

balance entre vida y trabajo β=0.166; con sig.= 0.013, para generación Y un 

Tabla 26. Resumen del modelo regresión generación Y 

Modelo R R2  R2 cuadrado  
Error típ. de 

la 
estimación 

Estadístico 
de Durbin-

Watson 
1 0.813 

0.860 
0.876 
0.888 

0.660 0.655 0.42335 

2.166 
2 0.739 0.731 0.37370 
3 0.768 0.757 0.35542 
4 0.789 0.776 0.34126 

Tabla 27 ANOVA regresión generación Y 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 
cuadrática 

F Sig. 

4 

28.305 4 7.076 
60.761 0.000 7.570 65 0.116 

35.874 69  
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aumento en los valores de las variables independientes aumenta la retención de 

personal (tabla 28). 

 

Tabla. 28. Coeficientes de la regresión para la generación Y 

Fuente: elaboración propia con datos obtenidos de SPSS v21 

 

La ecuación resultante es la siguiente: Ŷ= β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+ε 

Ŷ= (-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) + ε 
 

De acuerdo con estos datos, para los sujetos pertenecientes a la generación 

Y, la variable que tiene mayor peso en función de sus betas tipificadas en la 

retención de personal es el ambiente laboral, seguido por sentido de pertenencia, 

luego home office y finalmente balance entre vida y trabajo. A continuación, en la 

figura 15 se muestra el modelo gráfico resultante para esta generación  

 

 

 

 

 

 

 

 

Variables 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficiente

s tipificados t Sig. 

B Error típ. Beta 

 

Constante -.912 .330  -2.761 .007 

Ambiente laboral .554 .095 .478 5.815 .000 

Sentido de pertenencia .350 .084 .325 4.177 .000 

Home office  .137 .047 .181 2.907 .005 

Balance entre vida y 

trabajo 
.154 .060 .166 2.567 .013 
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 Figura 15. Modelo gráfico generación Y 
Fuente: elaboración propia 
 

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

independientes que relacionan con los estratos de generación X y Y. 

 

 
Tabla 29. Variables independientes que salieron significativas por generación. 

Variable 
Ambas 

generaciones 
Generación X Generación Y 

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: Elaboración propia 
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4.3 Comprobación de hipótesis 

 

Generación X 

 

Con respecto a la generación 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 

generación X.  

 
Tabla 30. Resultados de la Hipótesis operativas de la X 

Hipótesis β p-valor  

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

0.323 0.000 Significativa 

H2= El ambiente laboral es un factor del 
salario emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación X del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

0.462 0.000 Significativa 

H3= La flexibilidad de horario es un factor 
del salario emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación X del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

0.147 0.009 Significativa 

H4=El home office es un factor del salario 
emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación X del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

- 0.085 
No 

significativa 

H5= La flexibilidad de horario es un factor 
del salario emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación X del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

- 0.133 
No 

significativa 

Fuente: Elaboración propia 
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Con respecto a la generación Y en la tabla 31 solo se aprecian  las hipótesis 

6, 7, 9 y 10 que se aceptaron, caso contrario la hipótesis 8 fue no significativa para 

la generación Y.  

   

Tabla 31. Resultados de la Hipótesis operativas de la Y 
Hipótesis β p-valor  

H6= El sentido de pertenencia es un factor 
del salario emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación Y del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

0.350 0.000 Significativa 

H7= El ambiente laboral es un factor del 
salario emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación Y del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

0.554 0.000 Significativa 

H8= La flexibilidad de horario es un factor 
del salario emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación Y del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

 0.276 
No 

significativa 

H9=El home office es un factor del salario 
emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación Y del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

0.137 0.05 Significativa 

H10= La flexibilidad de horario es un factor 
del salario emocional que incide positiva y 
significativamente en la retención del 
personal de la generación Y del Área 
Metropolitana de Monterrey. 

0.154 0.013 Significativa 

Fuente: elaboración propia 

 

Para cumplir con el propósito de esta investigación se usó el método de 

regresión lineal múltiple en el software IBM SPSS v21 para contrastar la hipótesis 

de este estudio. Los coeficientes betas que resultaron se muestran en la tabla 30 y 

31, según Chin (1998) la relevancia de la varianza de las variables debe oscilar 

entre 0.30 y un mínimo 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 β 
Valores de Coeficientes Impacto 

0.00 – 0.09 Imperceptible 

0.10 – 0.15 Perceptible 

0.16 – 0.19 Considerable 

0.20 – 0.29 Importante 

0.30 – 0.50 Fuerte 

Arriba de 0.51 Muy fuerte 

   Fuente: Elaboración propia con base a Rositas (2014) 

 

Generación X.  

 

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

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

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

 

• Con respecto a la H1 el sentido de pertenencia es un factor del salario 

emocional que incide positiva y significativamente en la retención del 

personal de la generación X del Área Metropolitana de Monterrey se 

obtuvo un β= 0.323 lo que muestra un fuerte impacto. 

• De acuerdo H2 el ambiente laboral es un factor del salario emocional 

que incide positiva y significativamente en la retención del personal de 

la generación X del Área Metropolitana de Monterrey se encontró que 

hay un fuerte impacto entre la retención del personal y el ambiente 

laboral ya que se obtuvo β=0.462. 

• Referente a la H3 la flexibilidad de horario es un factor del salario 

emocional que incide positiva y significativamente en la retención del 

personal de la generación X del Área Metropolitana de Monterrey 

existe un impacto apenas perceptible ya que β=0.147 

• Con respecto a la H4 y la H5 no se encontró una relación entre las 

variables independientes con la retención de personal 
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Generación Y.  

 

Se realizó el análisis de la generación Y  se muestran los resultados de las 

variables independientes y el impacto contra la variable dependiente de acuerdo 

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

 

• Con respecto H6 el sentido de pertenencia es un factor del salario 

emocional que incide positiva y significativamente en la retención del 

personal de la generación Y del Área Metropolitana de Monterrey se 

encontró un impacto fuerte con la variable retención del personal ya que 

β=0.350  

• En lo que respecta a la H7 el ambiente laboral es un factor del salario 

emocional que incide positiva y significativamente en la retención del 

personal de la generación Y del Área Metropolitana de Monterrey existe 

una relación muy fuerte ya se encontró β=0.554. 

• En cuanto a la H8= La flexibilidad de horario es un factor del salario 

emocional que incide positiva y significativamente en la retención del 

personal de la generación Y del Área Metropolitana de Monterrey esta 

variable no tiene ningún impacto. 

• En referencia a la H9=El home office es un factor del salario emocional 

que incide positiva y significativamente en la retención del personal de la 

generación Y del Área Metropolitana de Monterrey, se encontró una 

β=0.137 lo cual muestra un impacto apenas perceptivo. 

• Finalmente, respecto a la H10 la flexibilidad de horario es un factor del 

salario emocional que incide positiva y significativamente en la retención 

del personal de la generación Y del Área Metropolitana de Monterrey se 

determinó una β=0154 lo cual indica que el impacto es apenas 

perceptible. 

 

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

incluyen los estadísticos descriptivos, los supuestos de la regresión lineal que 
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muestran la fiabilidad de esta, se realizó la regresión lineal múltiple con el método 

stepwise, así como la comprobación de las hipótesis. 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 

Uno de los principales logros de este proyecto de investigación es el 

cumplimiento de los objetivos metodológicos que permitieron desarrollar esta tesis 

y con ello llegar a los resultados que se presentaron en el capítulo 4 y que permite 

presentar propuestas para mejorar la retención del personal directivo perteneciente 

a la generación X y generación Y del Área Metropolitana de Monterrey y proponer 

posibles nuevas líneas de investigación. 

 

Cumplimiento de objetivos 

 

Con los resultados obtenidos se contesta la pregunta central de 

investigación, para ello se utilizó el procedimiento estadístico de regresión múltiple 

lineal en el software SPSS (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). Para contestar 

la pregunta de investigación se usó una metodología enfocada a resolver el 

problema de estudio (Creswell, 2014). Además, se cumplió con el objetivo y se  

validaron las hipótesis, determinando las variables independientes que mejoran la 

retención del personal de la generación X y de la generación Y del Área 

Metropolitana de Monterrey. 

 

En cuanto al cumplimiento de los objetivos metodológicos de la investigación: 

en el primer, se mostraron los antecedentes relacionados a las características de 

las generaciones “X” y “Y”, así como de las causas y consecuencias que inciden en 

el salario emocional. Se cumplió con el segundo objetivo referente al análisis del 

marco teórico de la variable dependiente y las independientes, por lo que se 

revisaron las teorías relacionadas con la variable dependiente retención de 

personal, sus diferentes definiciones, así como investigaciones que se han realizado 

al respecto.  
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Para cumplir con el tercer objetivo se diseñó como instrumento de medición 

un cuestionario que contiene un 70% de ítems de instrumentos de estudios 

empíricos previamente validados y confiables y se complementaron con ítems 

propios, que se muestran en la operacionalización de las variables al considerar las 

dimensiones de las definiciones seleccionadas para cada uno de los constructos. 

La validez de contenido se realizó a través de un grupo de expertos y el análisis de 

confiabilidad a través del indicador del Alfa de Cronbach. En ambos casos, los 

resultados fueron positivos y dentro de los parámetros aceptables. 

 

Se cumplió el cuarto objetivo al seleccionar la muestra utilizando los criterios 

de criterio de Knofczynski y Mundfrom (2008). La encuesta fue aplicada durante el 

período de julio a agosto de 2021, considerando a dos generaciones para el estudio, 

la generación X que comprende de los 40 a 57 años y la generación Y con edades 

entre los 23 y 39. El análisis estadístico se realizó con el modelo de regresión 

múltiple del software SPSS v21. Los índices del modelo encontrados cumplieron 

con los parámetros recomendados como adecuados. 

 

Cabe mencionar que además se cumplieron los criterios metodológicos 

propuestos por Thomas y Tymon (1982) ya que en esta investigación se plantea un 

problema del mundo real, se logró conceptualizar ampliamente el fenómeno de 

estudio es este caso la retención del personal, se formuló un modelo científico y 

finalmente se obtuvieron soluciones al modelo científico establecido. Por otro lado, 

también se cumple con lo establecido por Creswell (2003) ya que en este estudio 

se identificaron las aportaciones teóricas y brechas que se esperan en una 

investigación. 

 

Síntesis, discusión de resultados e implicaciones teóricas 

 

En esta tesis doctoral a través de la revisión de literatura se encontró que los 

factores del salario emocional que se asocian a la retención 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; Díaz y 

Quintana, 2020; Madero, 2019; Oludayo, 2018 y Suárez, 2016). Sin embargo, ya 

aplicando la encuesta los resultados fueron diversos. 

 

En primer lugar, se presentaron los resultados obtenidos del análisis de las 

variables independientes y la variable dependiente para ambas generaciones en 

relación con la teoría y las implicaciones prácticas. En segundo lugar, se 

presentaron los resultados de las variables independientes y la variable dependiente 

de la generación X en relación con la teoría y las implicaciones prácticas. En tercer 

lugar, presentaron los resultados de las variables independientes y la variable 

dependiente de la generación X en relación con la teoría y las implicaciones 

prácticas. 

 

Generación X  

 

A continuación, se discuten los resultados con relación a las hipótesis 

operativas de la generación X presentadas en el capítulo 2. 

 

Los resultados obtenidos en esta investigación con respecto a la generación 

X concuerdan con lo señalado 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 generación no es un factor 

importante para decidir permanecer en el su trabajo el home office (motivación) ni 

el balance entre vida y trabajo (higiénicos). (Messenger y Gschwind, 2016; Rueda 

et al., 2021). 

 

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

positiva y significativamente con la retención del personal, lo anterior se relaciona 
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con la teoría de motivación de la pirámide 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 H2 se relaciona positiva y significativamente con la 

retención del personal se obtuvo β= 0.462 p<0.000 los individuos prefieren tener 

una buena relación con sus supervisores y compañeros de trabajo, además buscan 

la oportunidad de aportar en el cumplimiento de los objetivos de la organización 

(Vargas, 2012; Zemke et al., 2013). Estos resultados concuerdan con la teoría 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 

señala 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 β con 

valor alto.  

 

También se relaciona con la teoría Fleishman (1953) que asocia el ambiente 

laboral con lo encontrado en diversos estudios realizados por Sabina (2018) en el 

área de servicios, en Rumania; por O´Sullivan (2019) en Pakistán 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 generación 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 aportación al 

conocimiento de este estudio.  

 

Referente a la H3 esta se correlaciona positiva y significativamente con la 

retención de personal se encontró β=0.147 p<0.009 según Martínez et al. (2020) y 
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Maldonado y Osio (2018) a esta generación no les impacta que la empresa tenga 

políticas de flexibilidad de horario para permanecer en una empresa, sino que se 

les dé un salario económico alto, aunque tuvieran horarios rígidos establecidos por 

la empresa. 

 

Contribución teórica resultados generación X 

 

La aportación teórica 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 retención de personal (se obtuvo el β de mayor valor), de esta generación 

se pensaba que la compensación económica y el reconocimiento eran factores 

importantes para retenerlos. Las empresas con esta información 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 aportación al conocimiento de esta investigación ya que se encontró 

que para esta generación si importa tener horarios flexibles para combinarlo con sus 

actividades personales, esto arroja información de relevancia para las empresas 

que consideran que solo para los pertenecientes a la generación Y era importante 

y pues se demuestra que también para los de la generación X esto es un aspecto 

para permanecer en la empresa (Blanchard, 2004). 

 

Además los resultados obtenidos en las H4 y H5 representan una aportación 

al conocimiento ya que estás no fueron significativas para los de este grupo de edad, 

esto se relaciona con la teoría de las generaciones que señala que cada generación 

es influenciada por el entorno en donde les tocó vivir, las creencias y la estructura 

social de la época, los pertenecientes a la generación X crecieron en los años 80´s 

que se caracterizó por la ambición, la codicia y los lujos (Ferrater, 1999; Martín, 

2008; y Vargas, 2012). 
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Por otro lado, Vargas (2012) y Trigoso (2013) manifiestan que para la 

generación X un factor de retención es el salario y el crecimiento profesional, si eso 

implica trabajar desde casa e invertir horas de su vida personal lo hacen sin ningún 

problema pues ganar más y vivir mejor es más importante. Lo anterior prueba que 

para esta generación hacer home office o tener un balance entre vida y trabajo es 

menos relevante que ganar bien y tener oportunidades de ascenso. 

 

Generación Y 

 

A continuación, se presentan la discusión del análisis de la generación Y y 

resultados obtenidos en el análisis de regresión múltiple. 

 

En general se encontró que para los pertenecientes de la generación Y los 

factores que impactan la retención 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 retención de personal. Por su parte, Chan et al. (2020) y Ferreira 

y Mujajati (2020) realizaron una investigación en el que encontraron que los 

pertenecientes a esta generación prefieren trabajar en empresas que tienen 

programas de balance entre vida y trabajo. 

 

Los resultados para la H6 muestran que hay una incidencia positiva y 

significativa con la retención de personal, se obtuvo β=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) encontró resultados similares 

en el sector de la educación en China. Jackson et al. (2020) estudiaron el sentido 

de pertenencia en el ámbito escolar en Estados Unidos encontrando una relación 

positiva entre las dos variables. 
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Autores como Hopenhayn (2011), Madero (2019) y O´Sullivan et al. (2019) 

señalaban que los integrantes de la generación Y no eran leales y no generaban 

una identidad con la empresa, sin embargo, en esta tesis doctoral se encontró que, 

si tiene un impacto muy fuerte con la variable dependiente, esta es la aportación al 

conocimiento de esta investigación. 

 

Con respecto a la H7 se relacionó de forma positiva y significativa con la 

retención de personal, se obtuvo β=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 generación a la pertenezcan las personas permanecerán 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 más creativos y emprendedores, por lo que emigran a 

otras empresas a pesar de un buen ambiente laboral, así que otra aportación al 

conocimiento es que también esta generación permanece en sus puestos si la 

empresa le ofrece un buen entorno laboral (en esta variable se obtuvo la β con el 

valor más alto). 

 

Existe una discusión en que tanto impacta el ambiente laboral en la retención 

de personal lo cual ha llevado a realizar estudio en países asiáticos y europeos, la 

aportación de esta investigación es que se realizó en el contexto mexicano y en la 

industria de manufactura, comercio y servicios entre jóvenes principalmente entre 

23 y 28 años 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 H8 no se encontró una relación positiva y significativa con la 

retención de personal; lo cual contrasta con lo señalado por Marita y Kerr (2018), 
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López (2018) Madero (2019) y Lott (2019) quienes señalan que para los 

pertenecientes a la generación Y poder manejar sus horarios de trabajo es un factor 

determinante para permanecer en su puesto. 

 

En lo concerniente a la H9 se asocia positivamente con la retención de 

personal se encontró β=0.137 su impacto es apenas perceptible a la retención de 

personal (Rositas, 2014). En relación con lo anterior se encontraron pocos estudios 

sobre home office y retención 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 generación donde se obtuvieron resultados significativos 

entre estas variables. Sin embargo, se detectó una falta de investigaciones 

cuantitativas en los últimos 15 años que permitan visualizar el home office como 

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

 

Cabe mencionar que este estudio empezó antes de la pandemia por COVID-

19 cuando el home office era una prestación y no una obligación. La aportación al 

conocimiento de esta investigación es importante, los resultados obtenidos permiten 

relacionar esta variable en sectores como la manufactura, comercio, servicios, 

educación y gobierno a la generación Y, donde se encontró hay otros factores como 

el sentido de pertenencia y ambiente laboral tienen más impacto que el contar con 

políticas de home office. 

 

Finalmente, se encontró que la H10 tiene una relación positiva y 

significativamente con la retención de personal la β fue de 0.154 que según Chin 

(1998) tiene un impacto apenas perceptible con la retención de personal, esto se 

relaciona con las teorías de Khan (1992) y de Sturges (2012) presentadas en el 

capítulo 2 donde se señala que los individuos no permanecen en empresas que les 

provoque un conflicto entre su rol personal y laboral, pero si la compañía les ofrece 

un balance entre estos roles aumentará la retención de personal. Se encontraron 

estudios empíricos 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 investigación.  

 

Contribución teórica resultados generación Y 

 

Los resultados anteriors son una contribución teórica que se relaciona con lo 

encontrado con Martínez y Olivella (2020) hicieron un estudio sobre la generación 

Y, donde encontraron que está dividida en dos grupos. Los que se encuentran entre 

22 y 26, años a los cuales les importa más 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 años, los 

cuales están en su mayoría casados, por lo cual les importa más manejar horarios 

flexibles para poder atender aspectos relacionados con su familia. 

 

Los resultados encontraron son una aportación al conocimiento científico 

porque para las personas cuyas edades oscilan entre 22 y 26 años 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 años casados a quien si impacta en su 

decisión para quedarse en la empresa (Torrealba y Sánchez, 2022). 

 

Otra aportación al conocimiento de esta investigación con respecto al 

balance entre vida y trabajo y la retención del personal es que para los de la 

generación Y esto era lo que se esperaba, no así, con los pertenecientes a la 

generación 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 generación responde a programas de este tipo, debido a que en 

México según la OCDE (2020) las personas trabajan en promedio 2,148 horas al 

año, es decir 41 horas a la semana en relación con otros países donde el promedio 

es de 1,734 horas (33 a la semana).  
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Implicaciones prácticas 

 

Uno de los factores que mejoran la retención 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, además de 

crear políticas 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 generación X y de la Y esto 

es un factor que mejora la retención del personal (Zuñiga et al., 2020). 

 

Esta investigación puede ser útil para empresas de distintos giros tales como: 

manufactura, comercio, servicios, educación y gobierno para trabajar en crear 

ambientes de trabajo donde se logre una filosofía de trabajo en equipo, 

comunicación eficiente con gerentes y colaboradores y que se creen programas de 

participación de empleados ya que ellos contribuyen a un aumento en la retención 

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 rígidas las estructuras 

de trabajo, estableciendo políticas de flexibilidad en el trabajo en horario y en el 

trabajo en casa. También es de relevancia para cualquier giro de empresa ya que 

diseñar estrategias que después de transformen en planes de acción sostenibles y 

eficientes de los factores del salario emocional especialmente de los factores en 

flexibilidad de horario, home y balance entre vida y trabajo tendrán como resultado 

un aumento en el índice de retención de personal (Martínez et al., 2020; Mark, 

2020). 

 

 Este estudio es relevante para los directores y gerentes de todas las áreas 

de la organización pues en un mundo tan competitivo se ha perdido la línea 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 implementación de la NOM 35 sobre factores psicosociales obliga 

a las organizaciones a crear políticas sobre balance entre vida y trabajo no solo para 

retener al personal valioso para mantener la ventaja competitiva sino también para 

cumplir con la legislación y no incurrir en sanciones (Ferreira y Mujajati, 2020; 

Poteiger y Mawabe, 2020). 

 

Limitaciones de la investigación 

 

Una de las limitaciones de este estudio fue el tiempo en el que se aplicó esto 

debido al confinamiento por COVID-19 fue difícil el levantamiento de dato de forma 

presencial, las encuestas se hicieron en línea, cabe resaltar que al hacer la encuesta 

en esta modalidad no impidió cumplir con el objetivo como se demuestra en los 

resultados obtenidos. 

 

Otra limitante pudo ser el no conseguir datos exactos sobre el número de 

trabajadores en puestos de niveles directivos en el Área Metropolitana de 

Monterrey, esto a causa de la contingencia por COVID-19, restringiendo el acceso 

a dependencias como la Secretaría del Trabajo y el Instituto Mexicano del Seguro 

Social, motivo por el cual se forzó a usar la estadística del PEA y con base en eso 

determinar los porcentajes de la población muestra. Es importante destacar que se 

cumplió 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 hipótesis del modelo y dada la 

operacionalización de las variables, la investigación puede ser útil 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 

histórico diferente, lo cual define la forma de trabajar y cuyas decisiones se ven 

influenciadas por distintos factores del entorno laboral, que además  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 Rodríguez, 2020). 

 

Dado que los resultados sobre la de flexibilidad de horario fue significativo 

para los pertenecientes a la generación X se recomienda a los responsables de 

recursos humanos o a quienes toman este tipo de decisiones, que se realicen de 

forma periódica encuestas con el personal sobre sus expectativas de horarios 

laborales para trámites personales, esto puede fortalecer los índices de retención 

de personal. Esta información 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 

generación Y se demostró que es un factor que mejora la retención de personal, por 

lo que se recomienda que las empresas apoyen la creación 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 trámites, cuestiones 

familiares con hijos y familia, días adicionales a los establecidos por la LFT en caso 

de maternidad o paternidad, etc. 

 

 

Futuras líneas de investigación 

 

Una de las recomendaciones para continuar con la tesis es hacer un análisis 

de las cuatro generaciones que se encuentran conviviendo en las organizaciones: 

baby boomer, generación X, generación Y, y la generación Z que ya se está 

incorporando al área laboral y comparar qué factores los retienen en su trabajo. 

Además, sería conveniente extender este estudio a otros estados de la República 

para ver los resultados en un contexto nacional.  
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Por otro lado, otra propuesta es hacer una comparación entre el salario 

económico y el salario emocional entre los puestos operativos y directivos para 

analizar qué factores mejoran la retención del personal, enriquecer los resultados y 

encontrar aplicaciones prácticas. 

 

También puede hacerse un estudio de género para determinar qué factores 

de salario emocional impactan a mujeres y hombres y determinar cuál 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 retención de personal 

Soy estudiante de 4° semestre del Doctorado en Filosofía con orientación en 

Administración 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 retención de personal de la generación X (39-56 años) y 

generación Y (22-38 años). El cuestionario consta de 37 preguntas con respuestas 

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

totalmente de acuerdo. Gracias por su tiempo y su apoyo 

 

1.- Género 
 a) Mujer   b) Hombre 
 
2.- Edad __________________ 
 
3.  Estado Civil 
 
a) Soltero 
b) Casado 
c) Viudo 
d) Divorciado 
e) Unión libre 
 
4. Escolaridad 
 

a) Bachillerato 
b) Licenciatura 
c) Maestría 
d) Doctorado 
e) Otro 

 
 
5. Giro de donde trabaja 
 
a) Manufactura 
b) Comercio 
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c) Servicios 
d) Educación 
e) Gobierno 

 
6.- ¿En qué nivel de puesto se desempeña? 
 

a) Dirección 
b) Subdirección 
c) Gerencia 
d) Subgerencia 
e) Coordinador 
f) Jefatura 
g) Supervisor 

 
II.- Conteste las siguientes preguntas señalando 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 organización en donde trabajo 1 2 3 4 5 

1.- Me siento aceptado en mi actual empleo      
2.- La administración 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 días.      
7.- Me veo trabajando en mi lugar actual por muchos años más.      
Con respecto a la empresa u organización en donde trabajo actualmente 1 2 3 4 5 
8.- Me importa su imagen y reputación de la empresa.      
9.- Me siento parte de ella aún 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 misión 
de la empresa.      

13.- Me gusta trabajar porque tiene programas de responsabilidad empresarial      
Con respecto al ambiente de mi trabajo 1 2 3 4 5 

14.- Existe una buena relación laboral con mis superiores.      
15.- Existe un buen ambiente de trabajo con mis compañeros.      
16.- Cuento con mis compañeros 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 
organización.      

En relación con los horarios de trabajo 1 2 3 4 5 
20.- La empresa u organización ofrece programas de flexibilidad de horario      
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21.- Se puede elegir horario de entrada y salida       
22.- La empresa u organización ofrece opción 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. 1 2 3 4 5 
26.- Es un factor importante para permanecer en mi trabajo.      
27.- En mi empresa u organización se puede hacer home office      
28.- En mi empresa u organización existen oportunidades para hacer home 
office independientemente de la edad del empleado.      

29.- La empresa u organización facilita el uso de las tecnologías de la 
información 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 relación entre el equilibrio de mis actividades laborales y personales 1 2 3 4 5 

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 energía para hacer cosas con mi familia.      
37.- El trabajo que tengo me facilita combinar mis actividades con mi vida.      

Fuente: Elaboración propia 
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ANEXO 2 

 
Universidad Autónoma de Nuevo León 

Facultad de Contaduría Pública y Administración 
División 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 evaluación de este instrumento que estamos desarrollando como parte de 
la elaboración de mi tesis doctoral titulada “Factores del salario emocional que 
mejoran la retención del personal de las generaciones “X” y “Y” del Área 
Metropolitana de Monterrey, Nuevo León, México”. 
 

Instrucciones: 

A continuación, le presentó algunas sugerencias para el llenado del cuestionario. 

Favor de leer detenidamente 

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

1) Irrelevante 
2) Poco relevante 
3) Relevante 
4) Muy relevante 

 
Se busca de evaluar el grado de importancia que tiene el ítem para explicar la 
definición de cada una de las variables. Sólo se deberá asignar una respuesta. 

El cuestionario se compone de 37 ítems y le tomará alrededor de 10 minutos 
contestar. 

De antemano le agradecemos su tiempo y su apoyo. 
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Retención de Personal Relevancia Definición 

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

 

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

2.- Es invitado a expresar sus ideas 
por la administración 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 (Elaboración propia) 

 

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

 

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

 

Sentido de Pertenencia Relevancia Definición 

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

 

El sentido de pertenencia es la 
percepción positiva que tiene un 
individuo de la empresa, creando un 
vínculo afectivo, que provoca que el 
individuo sienta que es parte de la 
comunidad y al identificarse con ella 
tome como propios los valores, 
políticas y responsabilidad social de la 
organización (Wenger, 1998; Abitol y 
Botero ,2005; Hopeayn 2011; De 
Pontes 2011 y Madero 2019). 

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

 

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

 

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

 

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

 

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

 
Ambiente laboral Relevancia Definición 

1.- En mi trabajo existe una buena 
relación laboral con mis superiores 
(Sekyi et al., 2020). 

 

El Ambiente laboral es el vínculo 
emocional que surge de las emociones 
internas del trabajador y las 
influencias externas de entorno, así 
como las relaciones positivas y 
negativas entre jefes, equipos de 
trabajo, colegas, compañeros y redes 
sociales que 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). 

2.- Existe un buen ambiente de 
trabajo con mis compañeros 
(Madero, 2019). 

 

3.- Cuento con mis compañeros de 
trabajo en situaciones de 
adversidad (Madero, 2019). 

 

4.- Para mí 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 
(Elaboración propia). 

 

Flexibilidad de Horario Relevancia Definición 

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

 

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; Rodríguez, 
2017). 

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

 

3.- La empresa es equitativa al 
ofrecer la opción 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 
(Elaboración propia). 

 

5.- En mi empresa se manejan 
distintas opciones de horarios a 
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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 (Elaboración 
propia). 

 

Home Office Relevancia Definición 

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

 

Home office es trasladar el trabajo de 
un lugar sede a otro regularmente en 
casa del empleado usando las 
tecnologías de la información para 
interactuar con colegas y clientes sin 
importar la distancia (Nilles, 1974; 
Saco, 2007; Gajendran y Harrinson, 
2007; OIT, 2019; Madero, 2019). 

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 
tecnologías de la información para 
que los empleados hagan home 
office (Elaboración propia). 

 

5.- El home office permite una 
comunicación 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 Definición 

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

 

Es la existencia de las condiciones 
adecuadas en la organización 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). 

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). 

 



 

124 

 

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

 

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

 

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

 

Fuente elaboración propia 
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ANEXO 3 

Anexo 3 

Retención de personal 1 2 3 4 5 6 
Tot

al 

Pro

m. 

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

3 3 4 3 3 4 20 3.3 

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

3 3 4 3 3 3 
19 3.2 

3.- En esta empresa las sugerencias son tomadas 
en cuenta (Zaid, Muhamad, Cedric & Ahsan,2020 3 2 3 4 3 3 18 3.0 
4.- En esta empresa el trato a los empleados es 
equitativo (Zaid, Muhamad, Cedric & Ahsan, 
2020) 3 2 1 1 3 1 11 3.0 
5.- Mis opiniones son valoradas y consideradas 
(Elaboración propia) 2 3 3 4 2 3 17 2.8 
6.- Me gusta venir a trabajar todos los días 
(Presbítero, Roxas & Chadee, 2016). 

2 3 1 2 2 4 
14 2.3 

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

4 4 3 2 3 4 20 3.3 

Sentido de pertenencia 1 2 3 4 5 6 
Tot
al 

Pro
m. 

1.- Me importa la imagen y la reputación de la 
empresa (Madero, 2019). 3 4 4 4 3 2 20 3.3 
2.-Me siento parte de esta empresa aún fuera del 
horario de trabajo (Elaboración propia). 3 3 4 4 3 2 19 3.1 
3.- Me satisface que otras personas sepan que 
trabajo en esta empresa (Elaboración propia). 3 3 1 4 3 4 18 3.0 
4.- Cuando escucho a desconocidos hablar bien 
de la empresa me siento orgulloso (Jurado, 2014) 3 3 4 3 2 2 17 2.8 
5.- Para mí es importante trabajar en los 
proyectos enfocados en la misión de la empresa 
(Madero, 2019). 4 3 3 3 2 3 19 3.0 
6.- Me gusta trabajar en mi empresa porque tiene 
programas de responsabilidad social (Madero, 
2019). 

3 3 4 3 2 4 
22 3.1 

Ambiente laboral 1 2 3 4 5 6 Tot
al 

Pro
m. 

1.- En mi trabajo existe una buena relación 
laboral con mis superiores (Sekyi, Asiedu & Yaw, 
2020). 2 4 4 4 3 4 21 3.5 
2.- Existe un buen ambiente de trabajo con mis 
compañeros (Madero, 2019). 4 4 4 2 3 4 21 3.5 
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3.- Cuento con mis compañeros de trabajo en 
situaciones de adversidad (Madero, 2019). 4 4 4 2 3 3 20 3.3 
4.- Para mí es importante el trabajo en equipo 
(Madero, 2019). 4 4 4 2 3 3 20 3.3 
5.-El trato de los jefes es equitativo (Madero, 
2019). 4 4 1 3 3 3 18 3.0 
6.- Me encuentro satisfecho con el rol que tengo 
en esta empresa (Elaboración propia). 4 4 4 3 2 3 20 3.3 

 

 

Flexibilidad de horario 1 2 3 4 5 6 Tot
al  

Pro
m. 

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

3 2 4 4 4 4 21 3.5 

2.- Elegir un horario de entrada y salida es un 
factor importante para permanecer en la empresa 
(elaboración propia). 3 3 4 3 3 3 19 3.2 
3.- La empresa es equitativa al ofrecer la opción 
de horario flexible entre los empleados (Menezes 
& Kelliher)  3 3 3 3 2 2 16 2.7 
4.- En la empresa todos los empleados tienen las 
mismas oportunidades para participar en los 
programas de horarios flexibles (Elaboración 
propia). 

3 4 4 1 3 2 17 2.8 

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

3 4 4 2 3 2 18 3.0 

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

2 4 2 1 3 2 14 2.3 

Home Office 1 2 3 4 5 6 Tot
al 

Pro
m. 

1.- Para mi poder hacer home office es un factor 
importante para permanecer en mi trabajo 
(Elaboración propia). 3 3 4 4 3 4 21 3.5 
2.- En mi empresa se puede hacer home office 
(Park & Cho, 2020). 

3 3 4 2 4 2 18 3.2 

3.- En mi empresa existen oportunidades para 
hacer home office independientemente de la 
edad del empleado (Park & Cho, 2020). 3 3 4 2 3 3 18 2.7 
4.- La empresa facilita el uso de las tecnologías 
de la información para que los empleados hagan 
home office (Elaboración propia). 

3 3 4 2 3 2 17 2.8 

5.- El home office permite una comunicación 
eficaz entre colegas y clientes (Park & Cho, 2020). 

3 3 3 1 3 3 16 3.0 
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6.- Me siento motivado con la oportunidad de 
hacer home office (Park & Cho, 2020). 

4 3 4 3 3 3 20 2.3 

Balance entre vida y trabajo         
1.- Mi trabajo me permite tener tiempo para 
actividades sociales fuera del trabajo (Presbítero 
et al., 2016). 

4 4 4 4 3 2 21 3.5 

2.- Puedo participar tanto en el trabajo como en 
actividades no relacionadas con el trabajo 
(Presbítero et al., 2016). 4 4 4 4 3 3 22 3.7 
3.- Mi trabajo me permite tener cerca a mi familia 
(Montazer et al., 2020). 4 4 4 4 3 4 23 3.8 
4.- Mi trabajo me permite concentrarme en 
aspectos de mi vida personal (Montazer et al., 
2020). 4 4 4 4 3 4 23 3.8 
5.- Mi trabajo me deja energía para hacer cosas 
con mi familia (Montazer et al., 2016). 

4 4 4 4 3 3 22 3.7 

6.- Mi trabajo me facilita combinar mi trabajo con 
mi vida familiar (Stravrou & Ierodiakonou, 2020). 4 4 4 4 4 4 24 4.0 

Fuente: elaboración propia 

 


