Red Internacional de Investigadores en Competitividad
XVI Congreso
978-607-96203-0-11

RED INTERNACIONAL DE
INVESTIGADORES EN

Las opiniones y los contenidos de los trabajos publicados son responsabilidad de los autores, por
tanto, no necesariamente coinciden con los de la Red Internacional de Investigadores en

Competitividad.

Esta obra por la Red Internacional de Investigadores en Competitividad se encuentra bajo una
Licencia Creative Commons Atribucion-NoComercial-SinDerivadas 3.0 Unported. Basada en una
obra en riico.net.


http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

Factores del salario emocional que inciden en la retencion personal de la generacion Xy Y del
area metropolitana de Monterrey

Ruth Isela Martinez Valdez*

Adriana Segovia Romo*

Abel Partida Puente**

Resumen

Actualmente las nuevas generaciones buscan aspectos tales como: sentido de pertenencia, ambiente
laboral, balance entre vida y trabajo y otros que forman parte del salario emocional para permanecer
en su trabajo. El objetivo de este estudio es determinar los factores del salario emocional que mejoran
la retencion de personal de las generaciones “X” y “Y” en el Area Metropolitana de Monterrey. La
investigacion es cuantitativa, descriptivo, correlacional y explicativo, el disefio es transversal y no
experimental. Se aplicaron 125 encuestas, de las cuales 58 fueron a los de la generacion X (40-57
afios) y 66 a los pertenecientes a la generacion Y (23-39 afios). Los resultados muestran que para la
generacion X las variables sentido de pertenencia y ambiente laboral fueron significativas, no asi la
variable balance entre vida y trabajo, y para la generacion Y todas las variables fueron significativas.
Palabras clave: salario emocional, retencion de personal, sentido de pertenencia, ambiente laboral,

balance entre vida y trabajo.

Abstract

Currently, the new generations are looking for aspects such as: sense of belonging, work environment,
balance between life and work and others that are part of the emotional salary to stay in their job. The
objective of this study is to determine the emotional salary factors that improve the retention of
personnel of generations "X" and "Y" in the Metropolitan Area of Monterrey. The research is
guantitative, exploratory, descriptive, correlational, and explanatory, the design is transversal and not
experimental. 125 surveys were applied, of which 58 were to those of generation X (40-57 years) and
66 to those belonging to generation Y (23-39 years). The following results were obtained: For
generation X, the variables sense of belonging and work environment were significant and the
variable balance between life and work was not significant, while for generation Y all the variables
were significant.

Keywords: Emotional salary, staff retention, sense of belonging, work environment and work-life

balance.
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Introduccion

En el mundo actual las organizaciones enfrentan un entorno globalizado, que les exige lograr una
ventaja competitiva frente a competidores que buscan el liderazgo. Por lo que el talento humano se
convierte en el eslabén que fortalece con sus habilidades y capacidades esta competitividad. La
retencion de personal cobra importancia significativa, sin embargo, las empresas se concentran en los
salarios econdmicos para mantener el personal y esto solamente, no favorece la retencion del personal,
pues en la actualidad las nuevas generaciones buscan otros aspectos tales como, flexibilidad de
horario y balance entre vida y trabajo para continuar en su trabajo (Nolazco y Rodriguez, 2020).

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

Por otro lado, las pérdidas por no retener personal en Estados Unidos ascienden a 605
millones de dolares al afio (Deloitte, 2017). Ademas, en estudios del Work Institute (2018) se muestra
que el 12% de los empleados pertenecientes a la generacién Y abandonan la organizacion 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. En Europa y América destinan un porcentaje importante de sus
presupuestos en programas de retencion para evitar pérdidas econdémicas provocadas por la fuga de
talento; Francia 51%, Italia 45%, Alemania 30%, Espafia 18%, Canada 16%, Suecia 11%, Estados
Unidos 1%, México <1% (OCDE, 2020).

El objetivo de esta investigacion es determinar los factores del salario emocional que mejoran
la retencion del personal a la generacion “X” y generacion “Y” en el Area Metropolitana de

Monterrey.

Revision literaria

a) Salario emocional y retenciéon de personal
Al dia de hoy, las politicas implementadas por las organizaciones son clave para retener al personal,
especialmente en puestos de alto nivel jerarquico, en donde, el salario econémico ya no destaca como
un factor para que el personal permanezca en su puesto, por consiguiente, se requiere de un cambio
en la estructura organizacional, principalmente en el esquema de compensaciones que integre un

complemento emocional, que lleve al trabajador a la motivacion y satisfaccion donde pueda tomar
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decisiones, si desea 0 no, seguir perteneciendo a la empresa, a esto se le conoce como salario
emocional (Ferris et al. 2018).

En respuesta a lo antes mencionado, las empresas implementan programas atractivos para el
personal, con la meta de lograr un sentido de pertenencia, un ambiente laboral agradable, flexibilidad
de horario, compensaciones competitivas, oportunidades de desarrollo, nuevas politicas para el
trabajo a distancia o home office, implementacién de programas de balance entre vida y trabajo que
mantengan niveles altos de retencién de personal (Madero, 2019; O"Sullivan et al. 2019; Chung y
Van Der Hust, 2018; Oludayo et al. 2018).

Rodriguez (2017) define el salario emocional como los incentivos no econémicos que se

proporcionan a los trabajadores de una organizacion, que se motivan al tener un buen ambiente
laboral, jornadas de trabajo flexibles, mejor calidad de vida; para este estudio se pondran sobre la
mesa de andlisis los factores del salario emocional, sentido de pertenencia, ambiente laboral y balance
entre vida y trabajo (Suérez, 2016; Madero, 2019 y Zupanci¢, 2020).
Segun De Sousa et al. (2018), estos factores son una fuente de retencidn del personal, y la definen
como las acciones 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.

Asi mismo, Sudrez (2016) describe que el salario emocional incide en la retencion del
personal de las empresas al implementar prestaciones emocionales tales como, capacitacion,
comunicacién, reconocimiento, ambiente laboral adecuado, flexibilidad de horario y un trabajo
desafiante logrando mayor fidelidad al trabajo, lo que en consecuencia aumenta el nivel de retencién
y mejora la competitividad de la organizacion.

Segun Silvestre y Cruz (2016) existe una relacion entre la retencion del personal, el salario
emocional y las tres generaciones que convergen actualmente en las organizaciones. Esta convivencia
es fuente de innovacidn para la empresa, favoreciendo la formacion de equipos de trabajo eficientes,
sin embargo, también se presentan fricciones entre ellos porque los motivan deseos, intereses y
expectativas distintas, lo cual puede generar conflictos que influyen en la tasa de retencion.
Generacion Xy Y
Actualmente en las organizaciones conviven las generaciones “X” y “Y”, ambas tienen una
percepcion diferente del trabajo o les motivan cosas distintas, la Generacion X ya esta tomando lugar
de puestos directivos, gerenciales y de nivel jefatura, donde para permanecer en sus puestos buscan
cosas diferentes, con respecto a la generacién X.

Los autores Nolazco y Rodriguez (2020) consideran que un factor importante es el

reconocimiento y una remuneracion econémica alta, para quienes son de la generacion Y, el salario

1268



econdmico ya no es suficiente, también buscan una conexién emocional con el trabajo a través del
sentido de pertenencia, buen ambiente laboral, flexibilidad de horario y un balance entre vida y
trabajo, es decir, un salario emocional. Con respecto a las generaciones de estudio, en la tabla 1 se

muestran las edades cada una de ellas para identificarlas.

Tabla 1. Comparacién de Edad de Generaciones

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

Fuente: Silvestre y Cruz (2016)
En la tabla 2 se muestran factores del salario emocional que influyen en cada una de las generaciones

de esta investigacion.

Tabla 2. Comparacién de factores que influyen en cada generacion

Generacion X Generacion Y
Respeto de mis superiores Balance entre vida y trabajo
Estabilidad laboral Responsabilidad social
Retroalimentacion Buen ambiente laboral
Buen sueldo Sentido de pertenencia
Oportunidad de promociones Flexibilidad de horario
Trabajo interesante Trabajo desafiante

Fuente: Lopez (2018), Marita y Kerr (2018), Madero (2019)

Sentido de pertenencia y retencion de personal
Madero (2019) define el sentido de pertenencia como la serie de particularidades con las que cuenta
una empresa gue predisponen a un individuo a permanecer en un trabajo. Estas particularidades son
el prestigio, la reputacion de la compafiia, la ética y responsabilidad social y que exista congruencia
entre los valores organizacionales y su cumplimiento. Otra definicién del sentido de pertenencia es
la confianza con que interacttian no solo los compafieros de trabajo sino también la relacién con jefes
y directivos, asi como el apoyo que reciben de los mismos (O”Sullivan et al., 2019).

Con respecto a la forma como se ha estudiado la variable en cuestion, Madero (2019) realiz6
una investigacion en el Noreste de México para encontrar la relacion entre el sentido de pertenencia
y la retencion de personal en la industria de manufactura, en el cual encontré una relacion positiva y

significativa. Por su parte, Jena y Pradhan (2018) hicieron lo propio en el sector de servicios en la
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India encontrando resultados similares, cabe mencionar que estos estudios se hicieron a trabajadores

pertenecientes a la generacién Y.

Ambiente laboral y retencién de personal
Con respecto al ambiente laboral, Crawford et al. (2017) sefialan que se refiere a la gestion de la
organizacion para lograr un entorno en donde subordinados y directivos trabajen en armonia,
compartan valores y logren equipos eficaces de trabajo. Por otro lado, Madero (2019) lo describe
como el ambiente de trabajo y la interaccion resultante del trato con los superiores, con los equipos
de trabajo, comparieros de trabajo y las redes sociales que se forman y que tienen una influencia en
la permanencia de un trabajador en su puesto.

Se hicieron estudios para encontrar una relacion positiva y significativa entre ambiente
laboral y retencién de personal, una de estas investigaciones fue la realizada por Seiky et al. (2020)
en el Oeste de Ghana, en el sector salud a jovenes de la generacion Y en donde se comprueba esta
relacion. Por otro lado, O"Sullivan et al. (2019) también realizaron una investigacion para encontrar
una correlacién entre estas dos variables, en una empresa textil en Pakistan pero a personas de la

generacion X, encontrando resultados similares.

Balance entre vida y trabajo y retenciéon de personal

Para Lange y Hombung (2017) el balance entre vida y trabajo es el sacrificio que un empleado esta
listo para hacer a expensas de otras areas de su vida. Ademas, Casper et al. (2018) lo definen como
el estado emocional del empleado que centra sus pensamientos en la busqueda del equilibrio entre la
satisfaccion y eficacia, en combinacién con la familia y el trabajo. Otros autores sefialan que es la
desconexion de un individuo de su vida personal mientras trabaja y viceversa (Oludayo et al., 2018).

Con respecto al balance entre vida y trabajo y la retencion de personal, Marx et al. (2021)
realizaron un estudio a personas de las generaciones “X” y “Y” que trabajaban en el sector industrial
en Alemania y encontraron una relacion positiva entre las dos variables. De igual manera, Chang et
al. (2021) llevaron a cabo una investigacion en Taiwéan entre estas dos generaciones en la industria
hotelera en Taiwan, obteniendo resultados similares.

Ejemplificando con datos reales actuales lo anterior, los datos del INEGI en la Encuesta
Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE, 2020) presentan la poblacion total durante el primer
semestre del 2019 en Nuevo Leodn de 5,606,741. En la tabla 3 se muestra el nimero de deserciones
laborales en un mismo periodo por factores de ambiente laboral y balance entre vida y trabajo en

Nuevo Ledn, segun la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE, 2020).
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Tabla 3. Nliimero de desercion laboral por grupos de edad en Nuevo Leén

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

ler Trimestre 2019 18,001 34,036
Ambiente laboral

ler Trimestre 2020 29,555 38,578
Balance entre vida L€' Trimestre 2019 22,098 70,590
y trabajo 1er Trimestre 2020 29,738 103,486

Fuente: ENOE (2020).

A continuacidn, se presentan las hipotesis de este estudio.

H.= El sentido de pertenencia incide positiva y significativamente en la retencion de personal de la
generacion X del Area Metropolitana de Monterrey.

H.= El sentido de pertenencia incide positiva y significativamente en la retencion de personal de la
generacion Y del Area Metropolitana de Monterrey.

Hs= El ambiente laboral incide positiva y significativamente con la retencion de personal de la
generacion X del Area Metropolitana de Monterrey.

H.= El ambiente laboral incide positiva y significativamente con la retencion de personal de la
generacion Y del Area Metropolitana de Monterrey.

Hs= El Balance entre vida y trabajo incide positiva y significativa en la retencion de personal de la
generacion X del Area Metropolitana de Monterrey.

He= El Balance entre vida y trabajo incide positiva y significativa en la retencion de personal de la

generacion Y del Area Metropolitana de Monterrey.

Metodologia

Este estudio es de enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y explicativo (Creswell, 1994;
Zahid et al., 2020). El disefio de este estudio es no experimental y transversal pues se realiza en una
sola medicién de la variable retencion de personal y las variables independientes (Rodriguez y
Mendivelso, 2018).

Recoleccion de datos
Para el presente estudio se uso la técnica de recoleccion de datos en campo y el instrumento mediante
el cual se recopild la informacion fue un cuestionario de tipo Likert (Zikmund, 1994). El cuestionario

consto de 25 items y se dividio en 2 secciones: La primera seccion del perfil del encuestado consta
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de 6 preguntas donde se solicitan los datos sociodemogréficos: como género, edad, puesto en la
empresa, nivel de estudios, antigliedad en el actual trabajo y sector de la empresa en que trabaja.

La segunda seccién para medir la correlacion de las variables se inicia con las instrucciones
de llenado de los items de la variable dependiente y las independientes. Las preguntas estan
distribuidas por variable como se observa en la tabla 4. Cabe sefialar, que 18 items provienen de
instrumentos utilizados y validados en estudios empiricos encontrados en la revision de la literatura
y 7 items de esta investigacidn son de elaboracion propia.

Se realizé una prueba piloto a 40 empleados para la fiabilidad del Alfa de Cronbach para
efectos de validar el instrumento y la confiabilidad de las preguntas. Es comun emplear el coeficiente
de Alfa de Cronbach cuando las respuestas son de caracter politdmicas, como en este caso, que se
considera una escala de 1 al 5. Se aplic el instrumento de medicion a 20 personas de la generacion
X de entre 40 y 57 afios y a 20 personas de la generacion Y que se encuentran entre los 23 y 39 afios,
que laboran en empresas de manufactura, comercio, servicios, educacion y gobierno, en los puestos
de direccidn, subdireccion y gerencia. Cabe sefialar, que debido a los resultados por variable entre el
0.700 y 0.955 que se presentan en la tabla 4, no se elimind ningdn item.

Tabla 4. Alpha de Cronbach por variable

Variable (0)
Retencién de personal (RT) 0.871
Sentido de pertenencia (SP) 0.905
Ambiente laboral (AS) 0.766
Balance entre vida y trabajo (BVT) 0.953

Fuente: elaboracién propia
Método de analisis

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

Con la informacion recabada de las encuestas se us6 el modelo estadistico de regresion lineal
multiple, para describir y evaluar la relacion entre la variable dependiente “retencion de personal”
con las variables independientes “sentido de pertenencia, ambiente laboral y balance entre vida y
trabajo”. Se uso6 el software SPSS v21 para calcular el valor de R? y determinar la participacién de
las variables independientes con la dependiente y la correlacion entre ellas.

Para determinar la muestra se uso la formula de la poblacion finita (1,630,355) con un 95%
de confiabilidad y un margen de error del 10%, obteniendo un total de muestra deseable de 97
personas a encuestar donde finalmente se encuestaron a 133 de las cuales 63 fueron de la generacion
X (40-57 afios) y 70 de la generacion Y (23-39 afios).
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A continuacion, se presenta un analisis descriptivo de los diferentes aspectos de la muestra de manera
integral:

Con relacion al género, es importante destacar que existe un equilibrio en el nimero de los
encuestados ya que el 51% son mujeres y 49% son hombres. Por lo que los resultados finales tendran
un resultado equitativo por género. Con respecto a la edad se observa igualmente un equilibrio entre
los encuestados de la generacion X entre 39 y 56 afios (47%) y de la generacién Y entre 22 y 38 de
edad 53% (Tabla 5).

Tabla 5. Edad y género de los encuestados

Género Edad

W Mujer
B Hombre

W 3958
o238

Fuente: elaboracion propia

Respecto al estado civil de los encuestados en la tabla 6, destacan los solteros con 52% y los
casados con 44%, esto es normal por las edades de las generaciones encuestadas que como se observd
en la tabla 5 hay un equilibrio de generaciones. En la tabla 6 se muestra también la escolaridad de los
encuestados en donde 50% tienen estudios de maestria, seguidos de licenciatura con 39%. Es de
destacar que casi todos los encuestados tienen estudios de nivel superior, sobre todo a nivel de

posgrado, incluso con estudios de doctorado.
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Tabla 6. Estado civil y escolaridad de los encuestados

Estado Civil Escolaridad

M Sottero W Bachillerato
@ casado M Licenciatura
o O viudo 7% .o O Maestria

B pivorciado 4% M Doctorado

Fuente: elaboracion propia

En cuanto al giro de la empresa donde estan trabajando los encuestados, los resultados
muestran 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. En lo que se refiere al puesto
gue ocupan los encuestados, el 55% son personas que ocupan los puestos de mandos directivos, el

39% mandos medios y solo el 6%, son supervisores (tabla 7).

Tabla 7. Giro de la empresa y puesto

Giro de laEmpresa Puesto

W Manufactura
H comercio

[ servicios

W Educacién
[ Gobierno

M Direccién

I subdireccion
[ Gerencia

] Subgerencia
[ Coordinacion
W Jefatura

m Supervisor

Fuente: elaboracion propia

Después de realizados los estadisticos descriptivos se midid la percepcion de los encuestados
que respondieron cada una de las variables con una escala Likert de 5, en donde 1 es totalmente en
desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo. Se estimaron los datos de media, desviacion estandar y
valores minimo y maximos (Tabla 8) de toda la poblacién. Respecto a la media se observa que para
la totalidad, la media fue mayor a 3.5, significa que estan mas de acuerdo con lo que se les pregunt6

de las variables de estudio.
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Tabla 8. Estadisticos descriptivos

N Minimo  MA&ximo  Media  Desv. tip.
Retencion de personal 133 1.43 5.00 3.9817 71177
Sentido de pertenencia 133 1.67 5.00 4.2995 67225
Ambiente laboral 133 1.17 5.00 4.1454 .68792
Balance entre vida y trabajo 133 1.33 5.00 3.8885 77761
N valido (segun lista) 133

Fuente: elaboracion propia

Hallazgos
Para comprobar las hipotesis se realiz6 una regresion lineal multiple en el software SPSS v21 para

cada una de las generaciones, a continuacion se presentan los resultados:

Regresion lineal generacion X

En la regresion se obtuvieron tres modelos, el modelo 3 fue el que tuvo el mejor resultado

R2 = 0.735 y cumple con los requisitos de p-valor con una significancia del 95%. Ademas, el
estimador Durbin Watson se encuentra en el rango entre 1.5 y 2.5 lo cual indica que los residuos son

independientes y no hay correlacion (Tabla 9).

Tabla 9. Regresion generacion X

Modelo R R cuadrado R cuadrado- Error tip. de la Estadistico de Durbin-
corregida estimacion Watson
Edad = 40-57  Edad ~= 40-57 Edad =40-57 Edad ~=
(Seleccionado) (No 40-57 (No
seleccionado) selecciona
do)
3 .857¢ 871 735 721 .35486 1.791 1.844

Fuente: elaboracién propia usando el SPSS v21

En cuanto al analisis ANOVA, en la tabla 10 se aprecia un valor estadistico de F=54.421 con
probabilidad asociada 0.000, lo que resulta estadisticamente significativo, con un nivel de
significancia del 95% (Mejia, 2018).
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Tabla 10. ANOVA*"

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
20.559 3 6.853 54.421 .000¢
3 7.430 59 126
27.988 62

Fuente: elaboracion propia usando el SPSS v21

Respecto a los coeficientes estimados del modelo se puede apreciar en la tabla 11 que a la
generacién X le impactd en primer lugar el ambiente laboral con un valor £=0.480 sig.= 0.000; el

sentido de pertenencia = 0.303; sig.=0.001; y el balance entre vida y trabajo = 0.157; sig.=0.022.

Tabla 11. Coeficientes™ " generacion X

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 011 319 .033 974
Ambiente laboral 480 .086 .526 5.615 .000
Sentido de pertenencia .303 .085 .306 3.586 .001
Balance entre vida y trabajo 157 .067 .183 2.346 .022

Fuente: elaboracién propia usando el SPSS v21

Regresion lineal generacion Y

Posteriormente se hizo la regresion para el estrato de la generacion Y. En la Tabla 12 se obtuvieron
cuatro modelos, de los cuales el modelo 4 cumple con los requisitos del p-valor exigido para
permanecer en el modelo con una significancia del 95%, con un R?= 0.762, con error estandar de
estimacion de 0.36000. El estimador Durbin Watson se encuentra en el rango entre 1.5y 2.5 lo cual

indica que los residuos son independientes y no hay correlacién.

Tabla 12. Resumen del modelo® ¢ generacion Y

Modelo R Rcuadrado R cuadrado-  Errortip. dela  Estadistico de Durbin-Watson
corregida estimacion
Edad =23-39 Edad ~=23-39 Edad = 23-39  Edad ~= 23-39
3 .873¢ .856 162 751 .36000 2.201 1.656

Fuente: elaboracién propia usando el SPSS v21
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En cuanto al analisis ANOVA, en la tabla 13 se aprecia un valor estadistico de F=70.268 con
probabilidad asociada 0.000, lo que resulta estadisticamente significativo, con un nivel de
significancia del 95% (Mejia, 2018).

Tabla 13. ANOVA®P Generacion Y

Modelo Suma de cuadrados o] Media cuadratica F Sig.
27.321 3 9.107 70.268 .000¢
3 8.554 66 130
35.874 69

Fuente: elaboracion propia usando el SPSS v21

Se tomo el modelo cuatro que explica en un 76% la relacion entre las variables, que son:
ambiente laboral f= 0.566; con sig.= 0.000, sentido de pertenencia f=0.421; con sig. 0.000 y balance
entre vida y trabajo f=0.166; con sig.= 0.015 (Tabla 14).

Tabla 14. Coeficientes™ " generacion Y

Modelo Coeficientes no estandarizados  Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
- 747 .343 -2.177 .033
Ambiente Laboral 566 .100 488 5.633 .000
Sentido de pertnencia 421 .085 391 4.977 .000
Balance entre vida y trabajo .158 .063 170 2.489 015

Fuente: elaboracién propia usando el SPSS v21

Después de efectuados los analisis correspondientes se realizd la comprobacion de

hipotesis de cada generacién y los resultados se muestran en la tabla 15.

Tabla 15. Resultados analisis generacion X por variable

Variable B p-valor

Hi= El sentido de pertenencia incide positiva y significativamente en 0.323 0.000 Se acepta

la retencion del personal directivo de la generacion X del Area

H.= El sentido de pertenencia incide positiva y significativamente en

la retencion del personal directivo de la generacion Y del Area 0.350 0.000 Se acepta

Metropolitana de Monterrey

Hs= El ambiente laboral se relaciona positiva y significativamente con
la retencion del personal directivo de la generacion X del Area
Metropolitana de Monterrey

0.462 0.000 Se acepta
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H,= El ambiente laboral se relaciona positiva y significativamente con
la retencion del personal directivo de la generacion Y del Area 0.554 0.000 Se acepta
Metropolitana de Monterrey.

Hs= El Balance entre vida y trabajo tiene un relacién positiva y
significativa en la retencion del personal directivo de la generacion X 0.133 No se acepta
del Area Metropolitana de Monterrey.

He= El Balance entre vida y trabajo tiene un relacion positiva y
significativa en la retencion del personal directivo de la generacion Y 0.154 0.013 Se acepta
del Area Metropolitana de Monterrey.

Fuente: elaboracién propia

Discusion y conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos se cumplieron las H1, H2, H3, H4 y la H6. La H1y
H2 se cumplio de acuerdo a lo estudiado por Jenay Pradhan (2018) en el sector de servicios en
la India, existe una relacién positiva y significativa entre la retencion y el sentido de pertenencia, otro
estudio efectuado en el contexto mexicano en sectores como manufactura, comercio y gobierno, el
sentido de pertenencia mejora la retencidn de personal no solo de la generacion X sino también de
los pertenecientes a la generacion Y, quienes al generar identidad en la organizacion tienden a
permanecer por largo tiempo ( Madero, 2019).

Referente a la H3 y H4 se obtuvo en el analisis f= 0.498, p<0.001, el ambiente laboral, es un
factor de retencion de personal, ya que los individuos prefieren tener una buena relacién con sus
supervisores y compafieros de trabajo, ademas, buscan la oportunidad de aportar para el cumplimiento
de los objetivos de la organizacion (Seiky et al., 2018). Estos resultados concuerdan con la teoria del
desarrollo organizacional de Lewin et al. (1939) de empresas donde pueden trabajar en equipo, que
sefiala que las personas permanecen en empresas que les ofrece un entorno en el cual puedan crear
un lazo y desarrollarse. De igual forma parte Crawford et al. (2021) manifiestan que sin importar la
generacion a la pertenezcan las personas, permaneceran en empresas que les ofrezca un buen
ambiente de trabajo, los estudios anteriormente mencionados se realizaron con personas
pertenecientes tanto a la generacion “X”y “Y”.

Con respecto a la H5 con un resultado de f=0.119, p<0.05, de acuerdo con Casper et al.
(2018) los individuos no permanecen en empresas que les provoque un conflicto entre su rol personal
y laboral, pero si la compafiia les ofrece un balance entre estos roles aumentara la retencion de
personal. Se encontraron estudios empiricos que muestran resultados significativos y positivos para

estas variables, tales como los presentados por Marx et al. (2021); y Chang et al. (2021) que
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corroboran lo encontrado en esta investigacion. Para la generacion X no es significativa este factor
ya que sacrifican el balance entre vida y trabajo a cambio de un mejor puesto o mayor sueldo.
Finalmente, la H6 se cumple ya que para la generacion Y segun lo estudiado por Lopez (2018); Marita
y Kerr (2018) y Madero (2019) el balance entre vida y trabajo impacta la decisién de permanecer en
una organizacion. Ademas, esta generacion responde a programas de equilibrio entre lo personal y lo
laboral debido a que en México segun la OCDE (2020) las personas trabajan en promedio 2,148 horas
al afo, es decir 41 horas a la semana en relacion con otros paises donde el promedio es de 1,734 horas
(33 a la semana).

Este estudio es de utilidad para los directores y gerentes de todas las areas de la organizacion,
pues en un mundo tan competitivo se ha perdido la linea que divide la vida personal de la laboral,
incluso se han retomado leyes y normas que procuren el bienestar emocional de los trabajadores por
ejemplo laNOM 35 por lo que la creacion de politicas sobre balance entre vida y trabajo se han vuelto
de relevancia no solo para retener al personal sino para cumplir con la legislacion del pais y que evita
que las empresas tengan pérdidas monetarias por incumplimiento de la ley y se evita perder al
personal talentoso que aporta ideas con lo que se puede obtener una ventaja competitiva para la
organizacion (Ferreira y Mujajati,, 2020; Potgieter y Mawabe, 2020).

Los resultados obtenidos en este estudio también son importantes en el sentido de que los
gerentes de recursos, hacer menos rigidas las estructuras de trabajo, estableciendo politicas de
flexibilidad en el trabajo en horario y en el trabajo en casa, para los empleados poder hacer su horario
de trabajo es un factor importante para permanecer en su trabajo pues le permite organizar sus tiempos
y cumplir con sus actividades personales y laborales, ademas, con la tecnologia algunas actividades
puede hacerse en casa teniendo como beneficio la disminucidn de costos y retener a personal talentoso
(Martinez et al. 2020; Marx et al. 2020).

Una de las recomendaciones, es hacer un andlisis de las cuatro generaciones que se
encuentran conviviendo en las organizaciones: baby boomer, generacion X, generacién Y, y la
generacién Z que ya se esta incorporando al area laboral y comparar que factores los retienen en su
trabajo, ademas de extender este estudio en otros estados de la Republica para ver los resultados en
un contexto nacional. Por otro lado, otra propuesta es hacer una comparacion entre el salario
economico y el salario emocional entre los puestos operativos y directivos para analizar qué factores

mejoran la retencion del personal, enriquecer los resultados y encontrar aplicaciones practicas.
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