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Editorial

Resumen

La situacion actual ha cambiado, hace unos anos, la fuente de sus-
tento para la retencion del talento era el salario econémico, lo cual
requiere elementos distintos a la retribucién monetaria, entre ellos el
salario emocional. El propésito de este estudio consiste en establecer
las diferencias entre mujeres y hombres en la influencia de los factores
de salario emocional que inciden en la retencién del talento en el Area
Metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn. Se realiz6 una encuesta a un
total de 151 individuos, de los cuales 76 fueron mujeres y 75 hombres,
con edades comprendidas entre los 23 y 57. Este estudio es descriptivo,
correlacional y explicativo. Los hallazgos obtenidos evidencian que, tan-
to para las mujeres como para los hombres, es fundamental establecer
una conexion entre la pertenencia y el entorno laboral, pero existe una
diferencia entre ambos, y es que las mujeres tienen un mayor valor en
el horario flexible en comparacién con los hombres, lo cual contribuye
a la libertad de horario en comparacién con los hombres, lo cual con-
tribuye a la libertad de horario en comparacién con los hombres para
mantenerse en sus puestos.

Palabras clave: salario emocional, ambiente de trabajo, horario
flexible, equilibrio entre vida personal y laboral

Summary

The current situation has changed. A few years ago, the source of
support for talent retention was economic salary, which requires ele-
ments other than monetary compensation, including emotional salary.
The purpose of this study is to establish the differences between men
and women in the influence of emotional salary factors that influence
the recovery of talent in the Metropolitan Area of Monterrey, Nuevo
Ledn. A survey was carried out on a total of 151 individuals, of which
76 were women and 75 men, aged between 23 and 57. This study is
descriptive, correlational and explanatory. The findings obtained show
that, for both women and men, it is essential to establish a connection
between belonging and the work environment, but there is a difference
between the two, and that is that women have a greater value in flexi-
ble hours in compared to men, which contributes to schedule freedom
compared to men, which contributes to schedule freedom compared to
men to stay in their jobs.
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Introduccion

En la actualidad, el entorno actual ha cambiado, durante unos afnos, la
fuente de empleo era el salario econdmico (Espinozay Toscano, 2020).
Lo anterior conlleva elementos diferentes a la retribucion monetaria,
como el salario emocional. Para que un trabajador permanezca en su
puesto, se debe proteger tanto el ambito personal, el familiar como el
laboral, para las empresas es el primero de los retos para vencer en la
ultima década (Rodriguez y Pérez, 2020).

El segundo reto conservar la ventaja competitiva en un entorno en el
que la competencia se incrementa cada vez mas. Para alcanzar esta
meta, es esencial fomentar la innovacion, la cual se deriva del conoci-
miento que se encuentra en las personas. Por ende, la retencién del
talento se ha convertido en un elemento esencial en las organizaciones.
Asimismo, es relevante considerar que en el ambito laboral se trabajan
mujeres y hombres con necesidades y motivaciones diversas que im-
pactan en su permanencia en sus actividades laborales (Gémez, 2021).

Asimismo, se encuentra una diferencia de género entre los factores
que afectan la retencion en las organizaciones, para las mujeres son
importantes los servicios sociales como el horario flexible, los hombres
desean conciliar su vida laboral y personal, tales factores pertenecen al
salario emocional, lo cual es una estrategia para fidelizar y lograr una
elevada retencion del talento y lograr con ello mejorar la competitividad
(Hurtado y Taquez, 2021).

Por otro lado, es importante senalar que el salario emocional incide en
la retencién de talento humano de forma distinta entre mujeres y hom-
bres, el impacto que provoca en cada uno depende de las necesidades
personales (Cenich, Araujo y Santos, 2021). Asimismo, para Guzman
(2018), no solo la remuneracién econdmica es relevante para preservar
el talento, sino que también existen otros factores emocionales, tales
como uno horario flexible y que sea posible hacer trabajo remoto y con
ello lograr que el personal permanezca en sus puestos.

Lamina Vol. 24 - N°1- Enero - Junio, 2023 3



Editorial

Marco Teorico

En la actualidad, las organizaciones han percatado de que para
mantener el talento no solo es necesario contar con un paquete de
compensaciones econémicas atractivas, sino que ademas existen otros
factores determinantes para que las personas permanezcan en sus
puestos, lo que se conoce como salario emocional, ademas se debe
tener en cuenta que, en funcion del género del trabajador, estos factores
varian en funcion del género del trabajador (Bellido, 2020).

De acuerdo con los datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geo-
grafia (INEGI, 2019) en Nuevo Ledn, el 27.3% representa a las mujeres
que trabajan y tienen un horario flexible y esto incide en su permanencia
en las empresas. Segun un estudio realizado por OCC Mundial (2021)
sefiala que el 54% de las mujeres que trabajan en nuestro pais se
pueden retener en sus empleos cuando hay programas de balance de
vida y trabajo y el 70% se quedan en las empresas si estas cuentan
con politicas de horario flexible.

En cuanto a la poblacién ocupada por los hombres en Nuevo Ledn, se
encuentra en 1,723, 785, de los cuales el 72.7% son lideres de familia,
segun Brier (2022). Para los hombres, los programas de reconocimiento,
asi como un entorno laboral adecuado, son elementos que determinan
su presencia en la organizacion. En otras palabras, Salvador, Torrens,
Vega y Norofia (2021) sefialan que tienen un impacto en un entorno
laboral adecuado y la horario flexible.

Es importante sefalar que para las organizaciones es relevante la
retencién del talento, ya que lograr mantener al talento, lo cual les
brinda la oportunidad de ser mas productivas y alcanzar los objetivos
organizacionales (Cepeda, 2020). En México, la tasa de rotacién de
personal debido a renuncias por cambio de trabajo es del 16.74%, lo
cual representan costos a las organizaciones de hasta un 300% del
salario base promedio en el pais (OCC Mundial, 2021).

Segun datos de la OIT (2021) y de Manso (2002) son diferentes los
factores que retienen al talento segun el género, para las mujeres un
horario flexible, un balance entre vida y personal; un ambiente laboral
adecuado asi como la capacitacion inciden en su permanencia en la
empresa, en cambio para los hombres la posibilidad de desarrollo, el
reconocimiento y el trabajo remoto son importantes.
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Retencion del talento

Desde hace unos afios, las compafiias no solo desean ser lideres de
mercado, sino también tener productos con mayor participacién en el
mercado, ademas de tener productos con mayor participacion en el mer-
cado, por lo tanto, deben recuperar al personal talentoso para alcanzar
las metas organizacionales, lo cual pretenden comprender qué factores
les permitan incrementar la retencién del talento (Camacho, 2017).

Es de relevancia lo sefialado por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2021) acerca de la diferencia mujeres y hombres en lo que
respecta a la retencion de talento, lo cual esta sujeto a los beneficios
sociales que brinda la organizacion, para las mujeres es fundamental
establecer politicas de horario flexible, lo cual esta sujeto a los beneficios
sociales que brinda la organizacion. Para las mujeres es fundamental
establecer politicas de horario flexible, lo cual es fundamental para
mantener el empleo. Para las mujeres, el equilibrio entre el ambito
personal y el laboral, y para los hombres, la capacidad de pertenencia
y la conexion.

Salario emocional

En lo que respecta a las personas, cada individuo posee una percep-
cion, necesidades y expectativas distintas al decidir si permanecer o no
en una compafia. Diversos factores influyen en esta decisiéon. Uno de
ellos radica en que, a medida que se adquieren mayores conocimien-
tos y madurez, las prioridades se vuelven mas flexibles. Ademas, los
cambios constantes impactan en la parte emocional del trabajador, lo
que a su vez resulta crucial en la actualidad, no solo la compensacién
econdmica es una medida crucial (Alvarez y Gonzalez, 2019).

De acuerdo con Espinoza y Toscano (2020), el salario emocional esta
relacionado con los aspectos no econdmicos que impulsan la vinculacion
de un trabajador con la organizacién y que influyen en su existencia
en ella. Por su parte, Meza y Montalvo (2018) lo consideran como los
beneficios no tangibles que se otorgan a un empleado como comple-
mento del sueldo econémico. Se considera el sueldo emocional como
los elementos que posibilitan a los empleados alcanzar el bienestar,
ademas del desarrollo tanto profesional como personal que los impulsan
a permanecer en su empleo (Salvador, Torrens, Vega y Norofia, 2021)
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En la actualidad, las organizaciones adoptan modelos de gestion
administrativa en salario emocional debido a que es una opcién para
enfrentar el entorno econdémico e incrementar la competitividad de la
organizacion al incrementar la retencién del talento; sin embargo, para
que estas estrategias de salario emocional sean efectivas primero debe
realizarse un diagndstico de las necesidades de la organizacion, ya que
de otra manera los resultados son adversos. En diversos estudios sobre
el tema se ha demostrado que el reconocimiento, trabajar en equipo ,
horarios flexibles entre otros inciden en la retencion del talento (Minchan,
2017; Figueroa, 2018; Cenich, Araujo y Santos, 2018; Gonzales, 2019;
Barron, 2020; Enriquez y Lopez, 2020).

Factores del salario emocional

En cuanto al salario emocional, existen diferentes factores tales como:
se encuentran los siguientes: sentido de pertenencia, ambiente de tra-
bajo, capacitacion, teletrabajo, crecimiento personal, balance de vida'y
trabajo, programas de bienestar, entre otros (Madero, 2019; O Sullivan,
2019; Chung y Van Der Hust, 2018; Oludayo, Falola, Ahaka y Fatogun,
2018). Para este estudio se consideran el ambiente de trabajo, horario
flexible y balance de vida y trabajo.

Ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo es uno de los elementos emocionales funda-
mentales, Crawford, Davis, Minhat & Baharudin (2017) lo consideran
como el entorno en el que los empleados, empleados y administrativos
de todos los niveles trabajan no solo en armonia, sino que también
comparten valores y objetivos en comun. Por su parte, Madero (2019)
sefala que el entorno de trabajo es la conexién efectiva entre gerentes,
subordinados, equipos de trabajo y las redes formales que colaboran
en un entorno abierto.

Se han llevado a cabo estudios sobre la relacién entre el entorno de
trabajo y la retencion de talento, uno de ellos fue el realizado por Seiky,
Asiedu y Oppong (2020) en Ghana en hospitales, en el cual se hallé una
conexién positiva y significativa entre estas variables. Por su parte, O
Sullivan (2019) realizé un estudio acerca de estas variables en Pakistan
en la industria textil, obtener resultados similares.
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Horario flexible

El horario flexible es uno de los factores relacionados con el sueldo
emocional, se puede considerar la distribucion de las horas laborales
durante el transcurso de la jornada laboral, es decir, un acuerdo entre
empleado y jefes en las horas exactas de entrada y salida, asi como
los horarios de alimentacion diaria o semanal (Rodriguez, 2016). Por
otro lado, Lott y Chung (2019) lo senalan como las politicas que per-
miten administrar el horario de entrada y salida del trabajo, teniendo
en cuenta la jornada laboral, lo cual posibilita al empleado organizar
su tiempo personal.

En un estudio llevado a cabo por Martinez, Luna y Patifio (2020) entre
mujeres y hombres de una universidad del Noreste de Nuevo Ledn, se
hallé una conexion entre e horario flexible y la retencién del personal,
lo cual es mas significativo entre las mujeres que en los hombres. Por
otro lado, Lott y Chung (2019) llevaron a cabo un estudio en Alemania
en empresas de almacenamiento de estas dos variables y se obtuvie-
ron resultados similares en los que las mujeres consideraron el horario
flexible como un factor para mantenerse en su empleo.

Balance de vida y trabajo

En cuanto al balance de vida y trabajo, se considera otro factor del
salario emocional, segun Lange y Hombung (2017). El sacrificio que
un empleado esta preparado para llevar a cabo a costa de otras areas
de la vida. En otras palabras, Casper, Vaziri, Wayne, DeHaws y Gre-
enhaus (2018) sefalan el estado emocional del empleado que enfoca
sus pensamientos en la investigacion del equilibrio entre la satisfaccion
y la eficacia en combinacion con la familia y el trabajo.

Se han llevado a cabo diversos estudios sobre las variables balance
de vida y trabajo, entre los cuales se encuentran los realizados por
Ferreira y Mujajati (2017) en Africa del Sur en una organizacién de pu-
blicidad en la que se hallé que para los hombres era mas significativo
esta variable que para las mujeres. En contraste con lo evidenciado
por Potgieter y Mawande (2017) en una investigacion llevada a cabo
en Africa del Sur, se observa una relacién significativa entre estas va-
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riables, no obstante, en el sector financiero, se observaba una relacién
significativa sin importar el género.

Género

En la actualidad, las organizaciones estan implementando estrategias
de inclusion de género con el proposito de alcanzar la igualdad para
todos y, de esta forma, obtener beneficios de las diferencias y coinci-
dencias entre mujeres y hombres, es importante conocer los factores
que influyen en uno y otro para tomar la decision de permanecer en la
empresay hallar las estrategias que posibilitan incrementar el porcentaje
de retencion del talento y asi mantener una ventaja competitiva (Sal-
vador et al. 2021). Dado lo anterior, las organizaciones se encuentran
esforzandose por modificar lo que les ofrecen a sus empleados y, en
particular, a las mujeres, ya que un numero considerable de ellas son
madres de familia y lideres del hogar, debido a que las prestaciones
emocionales desempeian un papel fundamental en su existencia o no
en la empresa (OIT, 2021).

Para Hernandez (2006), el género es el elemento fundamental de la
sociedad para establecer y ordenar las relaciones sociales entre muje-
res y hombres. Scott (2011) lo describe como el elemento fundamental
de las relaciones sociales que se fundamentan en las diferencias que
diferencian los sexos y el género, y para ello existen algunos elemen-
tos que contribuyen a esta distincion, tales como simbolos culturales,
normas, identidad, entre otros.

En el trabajo, hay estereotipos de género que afectan las expectativas
laborales entre mujeres y hombres. Para las mujeres casadas y con
hijos, las politicas de balance de vida y trabajo y horario flexible son
importantes para mantener un trabajo. En lugar de eso, los hombres
necesitan programas de balance de vida y trabajo (Zuech, 2021).

Hipotesis

H1= El ambiente de trabajo es uno de los factores del salario emo-
cional influye positiva y significativamente en la retencién del personal
mujeres y hombres del Area Metropolitana de Monterrey.
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H2= El horario flexible es uno de los factores del salario emocional
se asocia positiva y significativamente en la retencion del personal de
mujeres y hombres del Area Metropolitana de Monterrey.

H3= Balance de vida y trabajo es uno de los factores del salario
emocional se relaciona positiva y significativamente en la retencion del
personal de mujeres y hombres del Area Metropolitana de Monterrey.

Metodologia

Se realiz6 este estudio con un enfoque cuantitativo, y se obtuvo la in-
formacion entre mujeres y hombres. Los datos obtenidos se examinaron
estadisticamente con el propdsito de confirmar las teorias y determinar
cémo influyen los factores del salario emocional en la atencién del
personal (Creswell, 1994; Zahid, Muhammad, Cedric & Ahsan, 2020)

Se trata de un enfoque descriptivo, correlacional y explicativo, el disefio
de este estudio no es experimental de tipo transversal, ya que se lleva
a cabo en una medicion unica de la variable retencién del talento y las
variables independientes. Se empled la técnica de recoleccion de datos
en campo y el instrumento a través del cual se obtuvo la informacién
fue un cuestionario de tipo Likert.

Se empled un instrumento ya debidamente validado por Martinez y
Segovia (2021) con el titulo de “Factores del salario emocional que in-
fluyen en la retencion del talento”. El cuestionario consté de 31 items y
se dividio en 2 fases: La fase inicial del perfil del sujeto de estudio, com-
prende 4 preguntas, tales como género, edad, puesto en la organizacion,
sector al que pertenece. La segunda fase para evaluar la correlacién
entre las variables se comienza con las instrucciones de completar los
items de la variable dependiente y las independientes. Es importante
sefalar que 31 items proceden de instrumentos utilizados y validados
en estudios empiricos llevados a cabo en la revision de la literatura y
seis items de esta investigacion son de elaboracion personal. El Alfa de
Cronbach de cada variable se encuentra en el rango de 0.857 y 0.935.

En la segunda fase se usaron preguntas con respuestas tipo Likert
que corresponde a los valores 1 al 5, donde 1 totalmente en desacuer-
do y 5 totalmente de acuerdo. Para integrar el cuestionario con las 31
preguntas se tomaron de las siguientes encuestas validadas de los
siguientes autores: Jurado (2014), Menezes y Kelliher (2016), Pres-
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bitero et al. (2016), Madero (2019), Zaid el al. (2020), Sekyi, Asieud y
Yaw (2020), Park y Cho (2020), Montazer et al. (2020) y Stravrouy y
lerodiakonov (2015).

Los sujetos de investigacion fueron mujeres y hombres con edades
comprendidas entre los 23 y 57 afos, quienes en el momento de la
investigacion desempenaban tareas como direccion, subdireccion,
gerencia y subgerencia. La presente afirmacion se debe a que en los
niveles previamente mencionados tiene una mayor influencia en el
salario emocional que en los puestos a nivel operativo, dado que, en
estos ultimos, la retencién del talento se ve afectada por factores de
compensacion economica (Garcés et al. 2016)

Recoleccion de datos

Con el fin de determinar la muestra, se empled una férmula para la
poblacién finita, con un nivel de confianza del 95% y un margen de
error del 0.1, lo cual se encuentra en el error percibido en un estudio
de ciencias sociales (Tello, 2011). Se encuestaron a 151 personas, de
las cuales 76 fueron mujeres y 75 hombres de entre 23 y 57 afios, lo
que cubrid el total de la muestra requerida por el método estadistico
seleccionado.

A continuacion, se presenta una explicacion detallada de los dife-
rentes aspectos de la muestra. En cuanto al género, se entrevistaron
151 personas, de las cuales 76 fueron mujeres y 75 hombres, lo cual
demuestra un equilibrio entre el sexo de los entrevistados. En cuanto
a la edad de los entrevistados, se hallé que 69 individuos tenian una
edad comprendida entre 23 y 39, mientras que 82 de los entrevistados,
tenian una edad comprendida entre 40 y 57 afos.

Analisis de resultados

Ala evaluacion de los participantes que respondieron a cada una de las
variables con una escala de Likert de 5, en la cual 1 es completamente
en desacuerdo y 5 es completamente de acuerdo. Con el fin de asegurar
la validez del instrumento, se llevd a cabo un analisis de componentes
principales y se constato la relacion de las variables de estudio. Se llevo
a cabo una estimacion de los datos de media, desviacion estandar y
valores minimos y maximos de toda la poblacion (Tabla 1).
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En cuanto a la media, se aprecia que para la totalidad la media fue
superior a 4.2, lo cual significa que estan completamente de acuerdo con
lo que se les inquirid acerca de la variable. La variable en el ambiente
de trabajo tuvo una puntuacién superior a la media. Las variables de
retencion del talento, horario flexible y balance de vida y trabajo obtuvie-
ron una media entre 3.6 y 3.9, lo cual indica que estan completamente
de acuerdo.

Tabla 1. Estadistico descriptivo de analisis de las medias

N Minimo  Maximo Media  Desv. tip.
Retencion del talento 151 1.43 5.00 3.9896 68752
Ambiente de Trabajo 151 1.17 5.00 4.1634 69107
Horario flexible 151 1.00 5.00 3.6545 195996
Balance de vida y trabajo 151 1.00 5.00 3.9547 .89793

Elaboracién propia, SPSS v21

Analisis de regresion muiltiple de la retenciéon del talento y las
variables independientes.

Se presentan a continuacion, los resultados del modelo que explican
el impacto de las variables independientes en la retencion del talento
de las mujeres y hombres en el Area Metropolitana de Monterrey. Se
examinaron los resultados del instrumento de medicion de la poblacion
meta de la muestra, aplicando un analisis multivariante por regresion
lineal multiple con el método de stepwise, con el propdsito de identificar
de entre todas las posibles variables explicativas, aquellas que expliquen
la influencia en la variable dependiente.

Resultados de analisis de regresion obtenido de la muestra de
mujeres

En la tabla 2 se presentan los modelos resultantes de la regresion
multiple, los cuales seran obtenidos mediante la regresion multiple. Se
tomara el modelo 3 que incluye las variables de: ambiente de trabajo
y horario flexible. En este analisis se excluyo la variable de equilibrio
entre lo laboral y lo personal. El modelo cumple con los requisitos de
p-valor requeridos con una significancia del 95% para las variables que
se incorporaron en el modelo. Se obtuvo R2= 0.753, que explica en
mas del 75% el modelo.
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Tabla 2. Resumen de modelo regresién multiple para mujeres

Error tipico de

Modelo R R R Corregida . ) Durbin Watson
estimacion
1 .810 657 652 146006
.859 738 .730 140492
3 .867 .753 .742 .39588 2.089

Elaboracion propia, SPSS v21

En relacion con el ANOVA del modelo 3 de regresion, se puede ob-
servar en la tabla 3 un valor estadistico de F= 72.990 con probabilidad
asociada 0.000, lo cual resulta estadisticamente significativo, con un
nivel de significancia del 95% (Mejia, 2018).

Tabla 3. ANOVA modelo 3 para mujeres del Area Metropolitana
de Monterrey

Suma de Media
Modelo gl ) F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 34.317 3 11.439 72.990 000
Residual 11.284 72 157
Total 45.600 75

Elaboracién propia, SPSS v21

En relacién con los coeficientes estimados del modelo, se puede ob-
servar en la Tabla 4 lo siguiente: La variable ambiente de trabajo con
valores =0.594; sig.= 0.000; horario flexible $=0.104 sig.= 0.040; segun
Kleinbaum et al. (1988). Se excluyd del modelo la variable balance de
vida y trabajo en la cual se obtuvo un tamafio de 3 -0.014 sig.= 0.840,
lo cual indica que para las mujeres encuestadas en no es relevante
esta opcion.

Tabla 4. Coeficientes para las mujeres del Area Metropolitana de
Monterrey

12 Lumina Vol. 24 - N°I- Enero - Junio, 2023



Lumina.
Diferencias entre mujeres y hombres en el impacto de los factores del salario emocional
que inciden en la retencion del talento en el Area Metropolitana de Monterrey.

Coeficientes no  Coeficientes Estadisticos de
estandarizados tipificados colinealidad
Variables t Sig.
Error
. Beta Tolerancia FIV
tipico
Ambiente de trabajo .594 .088 533 6.758  .000 552 1.813
Horario flexible 104 .050 132 2.091 .040 .859 1.164

Elaboracion propia, SPSS v21

Los resultados obtenidos se confirman las siguientes hipdtesis, ya
gue se consiguio una relacién positiva y significativa con respecto a la
retencion del talento.

H1= El ambiente de trabajo es uno de los factores del salario emo-
cional influye positiva y significativamente en la retencion del personal
de mujeres del Area Metropolitana de Monterrey.

H2= El horario flexible es un Factores del salario emocional se asocia
positiva y significativamente en la retencion del personal de mujeres
del Area Metropolitana de Monterrey.

Conrespecto ala H3, balance de vida y trabajo es uno de los factores
del salario emocional, se relaciona positiva y significativamente en la
retencion del personal de mujeres del Area Metropolitana de Monterrey,
no se cumple porque analisis excluyo esta variable.

Resultados de analisis de regresion obtenido de la muestra de
hombres

La tabla 5 presenta los modelos derivados de la regresién multiple, el
cual incluye las variables de ambiente de trabajo y el equilibrio entre la
vida laboral y el personal, en el estudio se excluyo la variable de horario
flexible, el modelo cumple con los requisitos de p-valor requeridos con
una significancia del 95% para las variables que entraron en el modelo,
se obtuvo R2= 0.697, lo cual explica en casi un 70% el modelo.

Tabla 5. Resumen de los modelos de regresion para hombres
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Error de Durbin
Modelo R R2 R2 corregida
estimacion Watson
1 197 636 631 .35399
2 818 669 .660 33957
3 .835 .697 .685 .32721 1.849

Elaboracién propia, SPSS v21

En cuanto al valor estadistico de F=54.530 con probabilidad asociada
0.000, se muestra un valor estadistico de F= 54.530 con probabilidad
asociada 0.000, lo cual resulta estadisticamente significativo, con un
nivel de significancia del 95% (Mejia, 2018)

Tabla 6. Anova del modelo 3

Suma de Media
Modelo gl F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 17.515 3 5.838 54.530 .000
Residual 7.602 71 107
Total 25117 74

Elaboracion propia, SPSS v21

Con lo que respecta a los coeficientes estimados se encontrd los
siguiente: la variable ambiente de trabajo con valores =0.477; sig.=
0.000; balance de vida y trabajo = 0.119 sig.=0.011. Se excluyo del
modelo la variable de horario flexible en el cual se obtuvo un = 0.135
sig.= 0.079 lo cual indica que para los hombres encuestados en no es
relevante esta variante (tabla 7).

Tabla 7. Coeficiente beta para hombres

Coeficientes no  Coeficientes Estadisticos de
estandarizados tipificados colinealidad
Variables t Sig.
Error Toleranci
Beta FIV
tip. a
Ambiente de trabajo A77 076 562 6.247  .000 526 1.900
Balance de vida y trabajo 119 045 211 2628 .01 .664 1.506
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Tras obtener los resultados, se examinan las siguientes hipotesis, ya
que se apreciaron una relacion positiva y significativa en relacion con
la retencion del talento.

H1= El ambiente de trabajo es un factor del salario emocional influye
positiva y significativamente en la retencion del personal de hombres
del Area Metropolitana de Monterrey.

H2= Referente a la variable de horario flexible no se probo una relacion
positiva y significativa a la retencién del talento ya que esta variable se
excluyo de los modelos de regresion.

H3= Balance de vida y trabajo es un factor del salario emocional
se relaciona,positiva y significativamente en la retencién del personal
hombre del Area Metropolitana de Monterrey.

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Para alcanzar el propésito de esta investigacion, se empleé el método
de regresion lineal multiple en el programa IBM SPSS v21 con el fin
de comprobar la hipotesis de estudio. Los coeficientes de betas que
se obtuvieron tienen una varianza entre 0.30 y un minimo de 0.20 para
considerarse relevantes (Chin, 1998; Rositas, 2014)

Tras llevar a cabo los analisis pertinentes, se cumple el propésito de
este estudio consiste en establecer las diferencias entre mujeres y hom-
bres en la influencia de los factores de salario emocional que inciden en
la retencién del talento en el Area Metropolitana de Monterrey, Nuevo
Ledn. En relacidn con la cuestion planteada, los estudios evidenciaron
que para las mujeres el ambiente de trabajo y el horario flexible (H1,
H2), no tienen un impacto negativo en el balance de vida y trabajo (H3).
Por el contrario, para los hombres se encuentra el entorno de trabajo y
el balance de vida y trabajo (H1, H3), lo contrario con el horario flexible
que no es relevante.

En la busqueda de literatura se hallaron estudios empiricos sobre la
retencion del talento y las variables independientes de estudio, gran
parte de los articulos se centraban en los estratos de edad generacional,
y poco relacionaban al salario emocional con el género. Segun lo en-
contrado por OCC mundial (2021) para las mujeres en México un factor
relevante trabajar en empresas es que la empresa ofrezca programas
de balance de vida y trabajo. El mismo estudio sefala que, para los
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hombres, un factor determinante para mantenerse en el puesto era el
horario flexible, y al igual que en las mujeres, la edad de los entrevista-
dos puede influir en el resultado, ya que la mayoria de los entrevistados
tenian edades entre 23 y 28 afos.

En cuanto a la variable ambiente de trabajo, se hall6 que tanto para
mujeres como para hombres son factores que son relevantes para
mantenerse en sus tareas, lo cual concuerda con lo sefialado por Man-
s0, 2002; Salvador et al. (2021) y OIT (2021). Se han realizado pocos
estudios sobre el género y la retencién del personal y los factores del
salario emocional. En consecuencia, los hallazgos de esta investigacion
pueden proporcionar conocimientos para iniciar estudios posteriores.

El resultado obtenido con la H3 en el caso de las mujeres coincide
con Martinez et al. (2020) que sefalan que, para las mujeres, especial-
mente las casadas y con hijos, es mas importante disponer de tiempo
para dedicarse a actividades relacionadas con la familia, en contraste
con los hombres, balance entre vida y trabajo es mas relevante que la
horario flexible, ya que requieren el tiempo personal para actividades
de ocio (Salvador et al., 2021)

Esta investigacion puede ser util para empresas de diferentes sec-
tores, como la manufactura, el comercio, los servicios, la educacion y
el gobierno, para establecer entornos de trabajo en los que se logre
una filosofia de trabajo en equipo, una comunicacion eficiente con
gerentes y colaboradores y que se creen programas de participacion
de empleados, ya que contribuyen a un aumento en la retencién del
talento (Crawford et al., 2021).

Los resultados obtenidos en este estudio son de gran relevancia para
los responsables de recursos humanos, a fin de reducir las estructuras
de trabajo rigidas, implementando politicas de flexibilidad en el trabajo
en horario para los empleados. La capacidad de llevar a cabo su ho-
rario de trabajo es un factor crucial para mantener su empleo, ya que
permite organizar sus tiempos y cumplir con sus actividades personales
y laborales, y preservar al personal altamente capacitado (Martinez et
al., 2020; Marx, 2021)

Este estudio resulta de suma relevancia para los lideres y
gerentes de todas las areas de la organizacién, porque en un entorno
competitivo se ha perdido la linea que divide la vida personal de la labo-
ral. Incluso se han retomado leyes y normas que fomenten el bienestar
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emocional de los trabajadores, como la NOM35, lo que ha vuelto de
relevancia no solo para preservar al personal, sino también para cumplir
con las regulaciones del pais.
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