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ARTICLE INFO ABSTRACT 
Objetivo: Analizar el nivel de calidad de vida del capital humano (CVCH) y la 

estabilidade económica desde la perspectiva de los propietarios de las empresas del 

comercio al por menor de Guanajuato, México 

 

Marco Teórico: En este tema se presentan los principales conceptos y teorías que 

sustentan la investigación en base a la calidad de vida de los trabajadores 

proporcionando un modelo base de estudio. 

 

Método: La recolección de datos se realizó mediante cuestionario a los propietarios 

de las empresas del comercio al por menor. El análisis del los datos se ha realizado 

mediante los análisis factorial exploratorio, descriptivo y regresión lineal múltiple 

 

Resultados y Discusión: Los resultados desvelan que más de la mitad de los 

propietarios de los negocios de comercio al por menor otorgan de buena a excelente 

CVCH. Revelando que la estabilidad económica y flexibilidad salarial, flexibilidad 

interna y prestigio de la empresa influyen en la CVCH. 

 

Implicaciones de la investigación: Se discuten las implicaciones prácticas y teóricas 
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abarcar a diferentes sectores y distintas tipologias de empresas. 

 

Originalidad/Valor: Este estudio contribuye a la literatura en la implementacion del 

planteamiento de un modelo próprio elaborando un instrumento denomidado CVCH 

adaptado a esta investigación. La relevancia y valor de esta investigación se 

evidencian en el área laboral. 
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QUALITY OF LIFE OF HUMAN CAPITAL IN RETAIL BUSINESSES 

 

ABSTRACT 

Objective: To analyze the human capital quality of life (HCQL) and economic stability from the perspective of 

retail business owners in Guanajuato, Mexico. 

Theoretical Framework: This topic presents the main concepts and theories that support research on workers' 

quality of life, providing a baseline model for the study. 

Method: Data collection was conducted through a questionnaire among retail business owners. Data analysis was 

performed using exploratory factor analysis, descriptive analysis, and multiple linear regression. 
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Results and Discussion: The results reveal that more than half of retail business owners rate their HCL from good 

to excellent. This reveals that economic stability and salary flexibility, internal flexibility, and company prestige 

influence HCL. 

Research Implications: The practical and theoretical implications of this research are discussed, providing 

insights into how the results can be applied or influence practices in the workplace. These implications could span 

different sectors and different types of companies. 

Originality/Value: This study contributes to the literature in the implementation of a model by developing an 

instrument called CVCH adapted to this research. The relevance and value of this research are evident in the labor 

market. 

 

Keywords: Quality of life, Economic stability, Salary Flexibility, Internal Flexibility, Prestige of the Company. 

 

 

QUALIDADE DE VIDA DO CAPITAL HUMANO NAS EMPRESAS DE RETALHO 

 

RESUMO 

Objetivo: Analisar o nível de qualidade de vida do capital humano (CVCH) e a estabilidade econômica na 

perspectiva dos proprietários de negócios varejistas em Guanajuato, México. 

Referencial Teórico: Neste tópico, são apresentados os principais conceitos e teorias que embasam as pesquisas 

sobre qualidade de vida dos trabalhadores, fornecendo um modelo básico para estudo. 

Método: A coleta de dados foi realizada por meio de questionário aplicado aos proprietários de estabelecimentos 

varejistas. A análise de dados foi realizada por meio de análise fatorial exploratória, análise descritiva e regressão 

linear múltipla. 

Resultados e Discussão: Os resultados revelam que mais da metade dos proprietários de empresas de varejo dão 

à CVCH classificações de boa a excelente. Revelando que a estabilidade econômica e a flexibilidade salarial, a 

flexibilidade interna e o prestígio da empresa influenciam o CVCH. 

Implicações da Pesquisa: As implicações práticas e teóricas desta pesquisa são discutidas, fornecendo insights 

sobre como os resultados podem ser aplicados ou influenciar as práticas no local de trabalho. Essas implicações 

podem abranger diferentes setores e diferentes tipos de empresas. 

Originalidade/Valor: Este estudo contribui para a literatura na implementação da abordagem de um modelo 

proprietário ao desenvolver um instrumento denominado CVCH adaptado a esta pesquisa. A relevância e o valor 

desta pesquisa são evidentes no local de trabalho. 
 

Palavras-chave: Qualidade de Vida, Estabilidade Econômica, Flexibilidade Salarial, Flexibilidade Interna, 

Prestígio da Empresa. 

 

 

1 INTRODUCCIÓN 

 

La calidad del empleo, también conocida como calidad en el trabajo, son los recursos 

que permiten al capital humano ser partícipe de la productividad de la empresa y, por tanto, 

contribuye en la rentabilidad de la organización. La calidad del empleo influye de manera 

directa en la competitividad del país, contribuyendo a las condiciones de vida de la comunidad. 

Aspectos que se vinculan con la calidad de vida de quienes colaboran en las empresas son: la 

estabilidad en el trabajo y la flexibilidad (Pineda y Acosta, 2011) tanto salarial como interna, 

la seguridad social, derechos laborales, salud, oportunidad en el trabajo, contrato indefinido 

(OIT, 2003). La Organización Internacional para el Trabajo (OIT, 2003) ha emitido una serie 

de recomendaciones sobre el empleo especialmente en el comercio al por menor, sobre los 

contratos indefinidos y trabajo de tiempo completo de las personas, protección social, y jurídica, 
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logrando un grado de aceptabilidad en este sector. 

El sector del comercio detallista, también denominado comercio al por menor o 

minorista de acuerdo con el Sistema de Clasificación Industrial de América del Norte (SCIAN), 

comprende unidades económicas dedicadas principalmente a la compra-venta (sin 

transformación) de bienes para el uso personal para el hogar, para ser vendidos a personas y 

hogares (INEGI, 2020a). 

Las características principales del comercio al por menor (CAPM) son (INEGI, 2020b): 

i) Atraen clientes por la ubicación y diseño del establecimiento; ii) Cuentan con una extensa 

exhibición de mercancías para facilitar a los clientes la selección de las mismas; iii) Hacen 

publicidad masiva por medio de volantes, prensa, radio, televisión, entre otros. 

El CAPM en México, es un sector relevante, con una participación en el Producto 

Interno Bruto de 3.43 billones de pesos mexicanos, con un total de 2261,945 unidades 

económicas, en el Estado de Guanajuato son 107,516 unidades económica del CAPM y ocupa 

el octavo lugar de especialización (Gobierno de México, 2024). Aporta el 44% de las unidades 

económicas y 21% del personal ocupado; el 99% de las empresas del sector son de tamaño 

micro y pequeño y generan el 76% de los empleos (INEGI, 2020b). 

La calidad de vida del capital humano es un aspecto fundamental en la subsistencia de 

las personas, de su familia y en el desarrollo económico de su comunidad, por otro lado, el 

CAPM tiene diversas oportunidades para mejorar la calidad de vida de las personas que laboran 

para ellos, como alinearse a la legislación laboral, flexibilidad laboral, contrato indefinido, 

contratar a tiempo completo, otorgamiento de prestaciones, derechos, salario justo, capacitación 

y seguridad social (OIT, 2015). Por consiguiente, esta investigación se enfoca en el CAPM 

ubicado en el Estado de Guanajuato. 

 

2 MARCO TEÓRICO 

 

2.1 CALIDAD DE VIDA DEL CAPITAL HUMANO 

 

La calidad de vida laboral del capital humano (CVCH) es una característica indicativa 

de que el personal está comprometido o es fiel con la empresa en la que colabora. La CVCH 

“se refiere a la satisfacción de necesidades de los trabajadores quienes requieren 

reconocimiento, estabilidad laboral, equilibrio entre su empleo y familia, motivación, seguridad 

y una remuneración justa y equitativa” (Castro et al., 2018, p.1), en este sentido Gallego-
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Giraldo y Naranjo-Herrera (2020), indican que la CVCH abarca aspectos como el equilibrio 

entre la vida personal y profesional, y la integración de los valores organizacionales. 

Es un hecho que el capital humano no logra el equilibrio entre su empleo-vida personal- 

familia. México ocupa el lugar 13 en calidad del empleo y en el índice de mejores trabajos, 

tiene el octavo lugar en la dimensión cantidad del empleo de 18 países de América Latina y el 

Caribe en 2022 (Observatorio Laboral, 2024). Pero, tanto empresas privadas como públicas 

dedican poca atención a la CVCH (Castro et al., 2018). 

Consecuentemente, la CVCH está vinculada al bienestar sostenido que incluye el 

salario, otras remuneraciones, flexibilidad en el horario, seguridad laboral (Iglesias, Llorente y 

Dueñas, 2011), contrato indefinido, seguridad social (Mora y Ulloa, 2011), factores que 

construyen la estabilidad económica, la flexibilidad en el salario, la flexibilidad interna, 

infraestructura e instalaciones laborales, elementos que son claves que determinan la 

percepción de calidad de vida entre las personas que laboran en las empresas (González, Pérez 

y Ramírez, 2021). 

Con base en la literatura se considera que, si las empresas se preocupan y ocupan de la 

calidad de vida de su capital humano, ellos tienen un nivel excelente de calidad de vida, por 

tanto, se plantean la siguiente hipótesis: 

H1. El nivel de calidad de vida del capital humano en los negocios del comercio al por 

menor es excelente promoviendo su bienestar personal. 

 

2.2 ESTABILIDAD ECONÓMICA 

 

Para el capital humano es fundamental sentirse seguro y valorado en su trabajo 

(Hernández, Martínez y Torres, 2023), de ahí que la estabilidad económica debe ser prioridad 

para las empresas, las cuales también se ven beneficiadas en la productividad, satisfacción 

laboral, y el capital humano desarrolla un sentimiento de seguridad en la organización 

(González et al., 2021), participa activamente en la vida social y económica, mejorando su 

calidad de vida y la de sus familias (Torres y López, 2022), además de bienestar mental, 

emocional y rendimiento (Martínez, 2023a). De ahí que la estabilidad económica promueve el 

bienestar del capital humano (Romero et al., 2019), otros factores son el salario justo, contrato 

indefinido, reconocimiento por los logros, sindicato, trabajo relacionado con sus estudios y 

canales de comunicación, los cuales se detallan a continuación: 
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1) El salario justo, se refiere a que las empresas deben garantizar un nivel de ingreso 

adecuado para mejorar la calidad de vida en general del personal (Jati et al., 2022; López-

Martínez et al., 2021; Stefana et al., 2021). Está vinculado con el reconocimiento de logros, la 

satisfacción y compromiso en el trabajo (García, 2020). En el estudio de Rodríguez (2022) se 

encontró que el personal al recibir un salario adecuado lo hace sentir valorado y recompensado 

por su trabajo. 2) El reconocimiento por logros debe ser tangible a través de políticas que 

promuevan su bienestar económico y seguridad, que les permitan sentirse valorados, pero 

también comprometidos con la empresa (Gómez, 2020), leales, motivados y satisfechos 

(Morales, 2023; Rodríguez, 2022). 3) El contrato indefinido desempeña un papel de seguridad 

en la estabilidad económica, proporciona certidumbre, estabilidad y futuro laboral (Martínez, 

2023a), otorga certeza de tener un empleo a largo plazo (Pérez, 2020), fomentando el sentido 

de pertenencia e incrementa la lealtad y productividad (Morales, 2023), mejorando su calidad 

de vida (Naem et al., 2023; Stefana et al., 2021). 4) La formación académica y profesional del 

capital humano contribuye de manera significativa a su estabilidad económica y con ello a su 

satisfacción laboral (López, 2023). Permite una trayectoria profesional más satisfactoria y 

mayor bienestar (Stefana et al., 2021). 5) Canales de comunicación efectiva, los cuales permiten 

mantener informados de cambios y mejoras que realiza la empresa, les permite al capital 

humano adaptarse a las nuevas circunstancias y a la empresa a ser competitiva (Fernández, 

2023, García 2020a), genera confianza, crea un buen ambiente laboral, fortalece la relación 

empresa- capital humano (Decyk y Rzeszutek, 2021). 6) Sindicato. la representación sindical, 

ofrece seguridad en el empleo mejorando la CVCH de varias maneras: negociación de mejores 

salarios y beneficios (Jati et al., 2022), aseguran sus derechos laborales, protección y 

condiciones laborales justas y equitativas (Gómez, 2021, Torres y López 2022), cuyos 

representantes negocian mejores condiciones salariales y beneficios para el capital humano, 

contribuyendo directamente a su estabilidad económica (Rodríguez, 2022), además el sindicato 

preserva el equilibrio entre las necesidades del personal y los objetivos de la empresa (García, 

2020), otorgando prestigio a la empresa, al facilitar a su personal la constitución de un sindicato. 

 

2.3 FLEXIBILIDAD SALARIAL 

 

La flexibilidad salarial, es la capacidad de otorgar salarios de acuerdo con la economía 

de la empresa y su situación actual, es el poder de ofrecerle al capital humano un paquete de 

beneficios, que son las prestaciones (vacaciones, prima vacacional, aguinaldo y otras 



 

Intern. Journal of Profess. Bus. Review. | Miami, v. 10 | n. 5 | p. 01-24 | e05438 | 2025 

6 

 

Ríos-Manríquez, M., López-Mateo, C., Sánchez-Fernández, M., D. (2025) 
CALIDAD DE VIDA DEL CAPITAL HUMANO EN LOS NEGOCIOS DEL COMERCIO AL POR MENOR 

compensaciones), seguro social y además beneficios adicionales como seguros médicos 

particulares (Pérez, 2021), beneficios que les proporcionen seguridad y estabilidad (Rodríguez, 

2020), e incluso puede motivar a las personas a elegir cambiarse o seguir en la empresa. Las 

prestaciones contribuyen a mejorar la economía del personal de la empresa, apoya su salud y 

equilibrio en general (Decyk y Rzeszutek, 2021; Naem et al., 2023; Stefana et al., 2021). 

Aportando beneficios a las empresas, pues el salario y prestaciones adecuadas, contribuyen a 

la motivación, al compromiso, productividad (López, 2022) y a la rentabilidad de la empresa.  

Un paquete adecuado de prestaciones y flexibilidad salarial atrae y retiene talento de calidad, 

proporcionando ventajas competitivas a la empresa (Rodríguez 2020), y mejora la CVCH 

(Decyk y Rzeszutek, 2021; Dere, 2023; Montero et al., 2020; Naem et al., 2023). 

Otorgar seguro social es un derecho de las personas que laboran en la empresa.  Este 

constituye un indicador de formalidad del empleo, al representar el compromiso de la 

organización por el bienestar de su personal (Rodríguez 2020). Es un instrumento para la 

inclusión social, independientemente de su puesto o tipo de contrato (López, 2022), jubilación 

y contribuye al bienestar en la vida laboral del capital humano (Stefana et al., 2021). En México 

se tiene obligación de otorgarles a los trabajadores de empresas privadas el seguro social del 

Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), que les cubre servicios médicos, con cobertura a 

servicios médicos por accidentes, invalidez, vejez, cesantía y muerte, así como protección a su 

familia e incluso a sus padres si dependen económicamente del trabajador. 

El seguro médico particular forma parte de los beneficios adicionales a los que establece 

la ley. Es extremadamente valorado por el capital humano, al brindar seguridad en términos de 

salud, tranquilidad financiera y es un indicador decisivo para su permanencia en la organización 

(García, 2021). Las empresas que proporcionan seguro particular, son percibidas como 

empleadores que procuran el bienestar integral a su capital humano, valoran los beneficios que 

impactan directamente a la CVCH (Martínez,2023b; Rodríguez, 2020; Stefana et al., 2021), al 

apoyar al capital humano a mantener una buena salud y a prevenir enfermedades. 

Las empresas deben considerar que la flexibilidad salarial es un factor que contribuye a 

la calidad de vida, así como los beneficios adicionales que complementan su salario (Pérez 

2021; Rodríguez, 2020). 
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2.4 FLEXIBILIDAD INTERNA 

 

La flexibilidad interna es la capacidad de la empresa para regular las condiciones de 

trabajo (Arancibia, 2011). Contempla ocho aspectos:  horarios flexibles, contratos indefinidos, 

espacios de comunicación, ambiente laboral, puesto definido, oportunidad de desarrollo, 

capacitación y prestigio de la empresa. Estos indicadores impactan directamente a la 

productividad, compromiso, retención del capital humano (Fernández, 2022), motivación 

(Bhende et al., 2020; Montero et al., 2020) y satisfacción en el trabajo (Stefana et al., 2021; 

Suri y Baber, 2019). A continuación, se detalla cada uno: 

a. Los horarios flexibles le permiten al capital humano a adaptar su jornada laboral a sus 

necesidades personales, para lograr el equilibrio entre su vida personal con su vida 

laboral (López-Martínez et al., 2021; Martínez, 2020). Esta flexibilidad facilita la 

retención del talento (Stefana et al., 2021; Montero et al., 2020; Rodríguez 2020). Sin 

embargo, se debe cuidar que los horarios flexibles no afecten el trabajo en equipo, la 

colaboración (Pérez, 2021) y la carga de trabajo desigual para el personal (Gómez, 

2020). 

b. Contrato indefinido, es un indicador tanto de la estabilidad económica como de la 

flexibilidad interna, pues contribuye a mejorar la calidad de vida del capital humano 

(Bhende et al., 2020; Jati et al., 2022; Montero et al., 2020). 

c. Los espacios de comunicación deben abarcar todos los niveles de la empresa, fomentando 

la comunicación efectiva, apoya a la resolución de problemas oportunas (Rodríguez, 

2021). Cuidando que la comunicación no dé lugar a malentendidos entre el personal, 

que afecte al equipo y a la confianza de la empresa. (Gómez, 2022), cuidando que el 

ambiente de trabajo sea menos conflictivo y más colaborativo (Caicedo Fandiño, 2019; 

Stefana et al., 2021). 

d. Buen ambiente laboral, mejora la CVCH (Salas, 2019). El cual incluye el entorno físico, 

ambiente psicológico y social en el cual se desenvuelve el personal (Fernández, 2022). 

El buen ambiente laboral, promueve la creatividad, innovación (García, 2020), retención 

del talento, al sentimiento en el personal de que es valorado y respetado (Martínez, 

2021), con impacto directo en la CVCH (Bhende et al., 2020; Jati et al., 2022; Montero 

et al., 2020). Aunque no es fácil mantener un buen ambiente de trabajo, las empresas se 

deben esforzar de manera continua y constante en su gestión (Pérez 2020). 
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e. Puesto definido. Es trascendental para el desarrollo profesional del personal (Tentama y 

Suwandi, 2020), implica claridad de las actividades, responsabilidad y compromisos del 

capital humano (López 2021), permitiéndoles identificar áreas de mejora y 

oportunidades de crecimiento (Martínez 2020) y mejora su productividad (Rodríguez, 

2021). Sin embargo, para procurar el equilibrio y su calidad de vida, se requiere de 

flexibilidad que les permitirá su desarrollo profesional (López, 2023). Una empresa con 

puestos definidos promueve el crecimiento profesional y personal con impacto en su 

calidad de vida (López-Martínez et al., 2021; Stefana et al., 2021), lo que promueve el 

desarrollo en el puesto de las personas con oportunidades de crecimiento y mejora de 

sus habilidades, competencias (Bhende et al., 2020; Naem et al., 2023), compromiso y 

satisfacción laboral (Zayas, 2020). 

f. Oportunidad de desarrollo. Es la percepción de oportunidades de crecimiento en la 

empresa (Bhende et al., 2020; Martínez, 2021; Naem et al., 2023) y desarrollo 

profesional, mejorando su calidad de vida (Bhende et al., 2020; Naem et al., 2023, Salas, 

2019). Contribuye al sentido de pertinencia, al percibir que la empresa valora su 

desarrollo e invierte en su futuro (Fernández, 2022; Stefana et al., 2021), con el 

benefício para la empresa en retener talentos y reducir la rotación de personal (Montoya-

Cáceres et al., 2020). 

g. La capacitación es fundamental para el desarrollo en el puesto y apoya el desempeño del 

capital humano (García, 2021), a través de talleres, cursos y formación en el trabajo, 

optimizando su desempeño, y su capacidad para assumir responsabilidades (Montero et 

al., 2020; Naem et al., 2023; Suri y Baber, 2019), otorgando herramientas al personal 

para que se adapte fácilmente a los cambios (López, 2022), mejorando la CVCH (Bayón 

y Arenas, 2019). 

h. Un factor especial es el prestigio de la empresa, al ser un activo intangible, apreciado por 

la competencia, la empresa y el capital humano. El prestigio de la empresa es 

considerado por el capital humano como un indicador determinante a la hora de elegir 

una empresa, es un elemento de estabilidad y seguridad laboral, porque una empresa 

con prestigio ofrece mayores beneficios y oportunidades de desarrollo (Fernández, 

2022; García 2023). 
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2.5 INSTALACIONES LABORALES Y SANIDAD 

 

Las instalaciones laborales y la sanidad son cruciales para la CVCH (Zayas, 2020; 

Bayón & Arenas, 2019). En este apartado se contemplan tres indicadores: instalaciones 

adecuadas, fácil acceso al trabajo y calidad de la sanidad. 

1) Instalaciones adecuadas. son diseños y equipamiento ergonómicos que mejoran la 

productividad del personal, reduce el riesgo de lesiones y enfermedades relacionadas con las 

actividades que realizan las personas (Castillo, 2022; Begum y Azam, 2021; Montoya-Cáceres 

et al., 2020), situaciones que motivan a las empresas a invierten en infraestructura adecuada 

para garantizar el bienestar de su personal a corto y largo plazo (Pérez, 2021). Pese a que la 

inversión es significativa, se compensa con los beneficios en productividad, satisfacción del 

personal y compromiso (Stefana et al., 2021; Gómez, 2020; López 2021; Montoya-Cáceres et 

al., 2020); 2) Fácil acceso al trabajo. El capital humano valora la reducción de tiempos en 

desplazamientos, favoreciendo el equilibrio entre sus responsabilidades laborales y personales 

(Navarro, 2021), para mejorar la CVL; 3) Calidad de la sanidad, es importante priorizar el 

trabajo saludable para prevenir enfermedades, a través de la higiene y sanidad en las 

instalaciones de la empresa (Begum y Azam, 2021; García, 2021), utilizando productos 

higiénicos y limpieza regular (Rodríguez, 2022). Cumpliendo las leyes laborales y 

regulaciones, lo cual contribuye a la reputación responsable de la organización (Stefana et al., 

2021; Tentama y Suwandi, 2020). Planteando la segunda hipótesis de esta investigación: 

H2. Analizar si la estabilidad económica, reconocimiento, flexibilidad salarial, 

flexibilidad interna e instalaciones laborales y sanidad, influyen en el nivel de la calidad de vida 

del capital humano en los negocios del comercio al por menor ubicados en Guanajuato, México. 

 

2.6 ESTUDIOS DE CALIDAD DE VIDA EN EL COMERCIO AL POR MENOR 

 

En la literatura, se encontró el estudio de Ríos-Manríquez, Ferrer y Godínez (2023), 

dirigido a dueños de negocios del comercio al por menor ubicados en Celaya, Guanajuato, 

acerca de la estabilidad laboral considerandola buena y determinada por la estabilidad 

económica, reconocimiento, flexibilidad salarial, flexibilidad interna, desarrollo del negocio e 

instalaciones laborales y sanidad. Mientras que en el estudio de Pérez, Ríos-Manríquez y Ferrer 

(2022), sobre satisfacción laboral en el sector calzado en el estado de Guanajuato, se reportó 
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que la estabilidad económica, oportunidades de crecimiento, espacios de comunicación, 

infraestructura y limpieza influyen en las condiciones laborales. 

 

3 METODOLOGÍA 

 

Este artículo presenta una investigación no experimental sobre la calidad de vida del 

capital humano desde la perspectiva de los dueños de las empresas del comercio al por menor 

de Guanajuato, México. Con un enfoque cuantitativo, se realiza un análisis descriptivo, 

correlacional y una regresión múltiple utilizando el método de mínimos cuadrados ordinarios, 

para dar respuesta a los objetivos planteados en este estudio. 

 

3.1 INSTRUMENTO 

 

El instrumento de CVCH consta de tres partes, la primera relacionada con la empresa, 

la segunda relacionada con la persona encuestada y la tercera relacionada con la calidad de vida 

del capital humano del comercio al por menor, la cual consta de 22 ítems a escala Likert 5 

puntos: 1 Pésima, 2 Mala, 3 Regular, 4 Buena, y 5 Excelente (ver Tabla 1), adaptado de Pérez 

et al. (2022). 

 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables Código Indicadores 

Variable dependiente   

Calidad de vida/CVCH CLA1 Nivel de calidad de vida 

Variables independientes   

Estabilidad Económica/EE 

CLA2 Estabilidad económica 

CLA3 Salario justo 

CLA4 Reconocimiento por logros 

CLA7 Sindicato 

CLA12 Trabajo relacionado con estudios 

CLA15 canalie 

CLA20 Importancia del capital humano 

Flexibilidad Salarial/FS 

CLA5 IMSS 

CLA6 Prestaciones 

CLA21 Seguridad social en la empresa 

CLA23 Seguro médico particular 

Flexibilidad Interna/FI 

CLA8 Horarios flexibles 

CLA10 Contrato indefinido 

CLA16 Canales de comunicación 

CLA19 Ambiente laboral 

CLA9 Prestigio de la empresa 

CLA11 Puesto definido 
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CLA17 Oportunidad de desarrollo 

CLA18 Capacitación 

Instalaciones laborales y Sanidad/ILyS 

CLA13 Instalaciones adecuadas 

CLA14 Fácil acceso al trabajo 

CLA22 Calidad de la sanidad 

Fuente: En base a Pérez et al. (2022). 

 

3.2 MUESTRA DE LOS PROPIETARIOS Y DE LOS NEGOCIOS DEL COMERCIO AL 

PORMENOR 

 

En el Estado de Guanajuato se identifican 107,516 unidades económicas del comercio 

al por menor (INEGI, 2020), obteniendo una muestra de 97 participantes con un nivel de 

confianza de 95% y 10% de margen de error.  Los participantes en este estudio son propietarios 

de los negocios de comercio al por menor de Guanajuato, México. Entre las principales 

características de los propietarios por edad, género y estudios destaca que el 30% tienen edad 

entre 55 a 64 años, seguido de 45 a 54 (20%), de 25 a 54 a 44 (24%), de 18 a 24 (15%) y más 

de 64 años 11%. Por género el 40% son mujeres empresarias y 60% son empresarios. Por 

escolaridad, el 53% tienen estudios de secundaria, seguido de estudios de preparatoria 20%, 

14% licenciatura, 6% primaria, 5% ingeniería y el 1% no contesto. 

Las empresas del comercio al por menor que mayor participaron en la investigación son 

27% Servicios de preparación de alimentos y bebidas alcohólicas y no alcohólicas (7225), 

seguido del 21% Comercio al por menor de abarrotes y alimentos (4611); 18% empresas del 

Comercio al por menor de ropa, bisutería y accesorios de vestir (4632). Por antigüedad, el 60% 

son empresas jóvenes entre 10 o menos años funcionando y 40% Empresas maduras (más de 

10 años funcionando), ver Tabla 2. 
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Tabla 2 

Muestra de los negocios comercio al por menor, por antigüedad y código de actividad SCIAN 

Código SCIAN del comercio al por menor de: 

Antigüedad de la empresa Total 

Empresas 

jóvenes (10 o 

menos años 

funcionando) 

Empresas 

maduras (más 

de 10 años 

funcionando) 

4611 Abarrotes y alimentos 5% 16% 21% 

4612 Bebidas, hielo y tabaco 0% 1% 1% 

4631 Productos textiles, excepto ropa 4% 1% 5% 

4632 Ropa, bisutería y accesorios de vestir 15% 3% 18% 

4633 Calzado 2% 0% 2% 

4641Artículos para el cuidado de la salud 6% 0% 6% 

4653 Artículos de papelería, libros, revistas y periódicos 2% 1% 3% 

4659 Mascotas, regalos, artículos religiosos, desechables, artesanías y otros. 4% 0% 4% 

4661 Artículos de papelería, libros, revistas y periódicos 1% 0% 1% 

4662 Mobiliario, equipo y accesorios de cómputo, teléfonos y otros aparatos de 

comunicación 1% 0% 1% 

4663 Artículos para la decoración de interiores 7% 0% 7% 

4681 Automóviles y camionetas 1% 0% 1% 

7139 Otros servicios recreativos 0% 1% 1% 

7225 Servicios de preparación de alimentos y bebidas alcohólicas y no 

alcohólicas 10% 17% 27% 

Total 60% 40% 100% 

 

4 ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 

4.1 ALFA DE CRONBACH Y ANÁLISIS FACTORIAL EXPLORATORIO (AFE) 

 

Al analizar la consistencia interna del instrumento original con la prueba de Alfa de 

Cronbach obtuvo una consistencia inadecuada α=0.657 (Nunnally y Bernstein, 2005; Celina y 

Campo, 2005), con 22 ítems, observando en la Tabla 4, que las variables con valores más bajos 

son estabilidad económica α=0.289 y flexibilidad interna α=0.399, por lo que se utiliza AFE, a 

fin de obtener una escala más precisa. 

Los criterios utilizados en el AFE fueron el método de extracción de componentes 

principales, método de rotación varimax (López-Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019) y 

varianza total explicada menor o igual a 60% (Wang, 2005), con cargas factoriales mayor a 0.5, 

KMO mayor a 0.5 (Wooldridge, 2010), y sig. menor a 0.05 (Lloret-Segura et al., 2014). 
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Tabla 3 

Análisis   Exploratorio KMO y prueba de Bartlett 

KMO y prueba de Bartlett 
  

Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 

Prueba de esfericidad de Bartlett 

 Ch2 apr. 0.839 
 

 
906.921 

 

 
. Sig. 0.000 

 

Varianza observada 66.606%  

 

Código 

 

Variable 

Componentes 

EEyFS FI PE 

CLA2 Estabilidad económica 
 

,859 
 

CLA3 Salario justo 
 

,874 
 

CLA4 Reconocimiento por logros 
 

,573 
 

CLA5 IMSS 
 

,853 
 

CLA6 Prestaciones 
 

,732 
 

CLA7 Sindicato 
  

,827 

CLA9 Prestigio empresarial 
  

,831 

CLA10 Contrato indefinido 
 

,568 
 

CLA11 Puesto definido ,847 
  

CLA14 Fácil acceso al trabajo ,777 
  

CLA15 Canales de comunicación ,844 
  

CLA16 Espacio para expresar necesidades ,796 
  

CLA17 Oportunidad de desarrollo ,787 
  

CLA19 Ambiente laboral ,833 
  

CLA20 Importancia del capital humano ,677 
  

CLA21 Seguridad social en la empresa ,762 
  

Método de extracción: Análisis de componentes principales. 

Método de rotación: Normalización Varimax con Kaiser.a 

a La rotación ha convergido en 4 iteraciones. 
 

 

El análisis AFE, eliminó: seis ítems (CLA8, CLA12, CLA13, CLA18, CLA22, CLA23) 

y el factor Instalaciones laborales y sanidad uniendo los factores estabilidad económica con 

flexibilidad salarial (EEyFS) y obteniendo el factor Prestigio de la empresa  (PE) con los ítems 

CLA9 y CLA7, observados en la Tabla 4, en la misma tabla se observa la medida de adecuación 

muestral de Kaiser-Meyer-Olkin con valor adecuado a  KMO = 0.839, y una sig=0.000. Para 

verificar que las variables no estén relacionadas, se aplicó el test de esfericidad de Barlett, 

obteniendo un valor en ch2= 906.921, mostrando que la escala es capaz de reproducir 66.61% 

de 100% de la variablidad de la varianza (ver Tabla 3). 

En la Tabla 4, se observa la consistencia interna de la escala, de manera global, se obtuvo 

un alfa de Cronbach (AC) aceptable α=0.842 (Nunnally y Bernstein, 2005; Celina y Campo, 

2005), con 16 ítems. La variable FI con 8 ítems obtuvo el grado de confiabilidad más alto 

α=0.921, seguido de EEyFS con 6 ítems (α=0.851), valores adecuados y superiores a > 0.700, 

mientras que la variable PE obtuvo el valor más bajo de la escala (α=651), pero aceptable 

(Nunnally y Bernstein, 2005). 

  



 

Intern. Journal of Profess. Bus. Review. | Miami, v. 10 | n. 5 | p. 01-24 | e05438 | 2025 

14 

 

Ríos-Manríquez, M., López-Mateo, C., Sánchez-Fernández, M., D. (2025) 
CALIDAD DE VIDA DEL CAPITAL HUMANO EN LOS NEGOCIOS DEL COMERCIO AL POR MENOR 

Tabla 4 

Análisis Alfa de Cronbach (AC) 

Variables 

Instrumento 

original 

No.  de 

elementos AC Variables 

No. de 

elementos AC 

Ítems 

eliminados 

Ítems que 

conforman la 

variable 

EE 7 ,289 EEyFS 6 ,851 

CLA12, 

CLA23 

CLA2, CLA3, 

CLA4, CLA5, 

CLA6, CLA10 

FS 4 ,681 PE 2 ,651  CLA7, CLA9 

FI 8 ,399 FI 8 ,921 

CLA8, 

CLA13, 

CLA18, 

CLA22 

CLA11, CLA14, 

CLA15, CLA16, 

CLA17, CLA19, 

CLA20, CLA21 

ILyS 3 ,731 Total 16 ,842   
Total 22 ,657      

 

4.2 MODELO PROPUESTO DE CALIDAD DE VIDA DEL CAPITAL HUMANO 

 

El objetivo de esta investigación fue determinar si la estabilidad económica, flexibilidad 

salarial, flexibilidad interna e instalaciones laborales y sanidad influyen en la CVCHENCAPM 

de Guanajuato, desde la perspectiva de los propietarios. La ecuación que se propone basada en 

la literatura es: 𝐶𝑉𝐶𝐻𝐸𝑁𝐶𝐴𝑃𝑀𝑖 = 𝛽𝑖 + 𝛽𝐸𝐸𝑦𝐹𝑆𝑖 + 𝛽𝑃𝐸𝑖 + 𝛽𝐹𝐼𝑖 + εi 

Donde: CVCHENCAPMi=Calidad de vida del capital humano en negocios del 

comercio al por menor; EEy FSi= Estabilidad Económica y Flexibilidad Salarial; PEi= Prestigio 

de la empresa; FIi= Flexibilidad interna; i=Término de error aleatorio. 

 

4.3 ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO 

 

Analizando la Estabilidad económica y flexibilidad salarial (EEyFS) que los dueños de 

los negocios del comercio al por menor otorgan a su capital humano, se observa en la Tabla 5, 

que los dueños de estos negocios otorgan mayor importancia al reconocimiento de logros de su 

capital humano (4.06), preocupados por otorgarles a sus trabajadores un salario justo (3.84), 

estabilidad económica (3.66), y seguro social (3.65) en el rango de regular a alto de acuerdo 

con la escala Likert donde 3 es regular y 4 alto. Cabe señalar que en México es obligación de 

las empresas otorgarles seguridad social a través del Instituto Mexicano del Seguro Social 

(IMSS=3.18). 
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Tabla 5 

Descriptivos de la variable Estabilidad económica y Flexibilidad salarial 

Codificación /Indicador N Media Desv. Tip. 

CLA2/Estabilidad económica 97 3,66 1,032 

CLA3/Salario justo 97 3,84 1,030 

CLA4/Reconocimiento por logros 97 4,06 ,982 

CLA5/IMSS 97 3,65 1,189 

CLA6/Prestaciones 97 3,45 1,419 

CLA10/Contrato indefinido 97 3,50 1,501 

N válido (según lista) 97   

 

En relación con la flexibilidad interna, los propietarios del comercio al por menor dan 

prioridad a que su capital humano tengan actividades y responsabilidades claramente definidas 

(4.61), seguido de que sean informados por los cambios (4.52), en un rango de alto a muy alto. 

Así como otorgarles seguridad en la empresa (4.47), en un rango alto, referente a la seguridad 

en su persona para realizar el trabajo, así como la infraestructura de la empresa (ver Tabla 6). 

 

Tabla 6 

Descriptivos de la variable Flexibilidad interna 

Codificación /Indicador N Media Desv. Tip. 

CLA11/Puesto definido 97 4,61 ,765 

CLA14/Fácil acceso al trabajo 97 4,28 ,944 

CLA15/Canales de comunicación 97 4,52 ,786 

CLA16/Espacio para expresar necesidades 97 4,35 ,799 

CLA17/Oportunidad de desarrrollo 97 4,35 ,882 

CLA19/Ambiente laboral 97 4,41 ,809 

CLA20/ Importancia del capital humano 97 4,21 ,902 

CLA21/Seguridad en la empresa 97 4,47 ,743 

N válido (según lista) 97   

 

En la variable Prestigio de la empresa, se observa en ambos ítems, los dueños de los 

negocios no dan importancia a la existencia de representación sindical (1.78) evaluando en el 

rango de muy malo a malo y de malo a regular, el tener una empresa de prestigio (2.69), ver 

Tabla 7. 
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Tabla 7 

Descriptivos de la variable prestigio de la empresa 

Codificación/Indicador N Media Desv. Tip. 

CLA7/Sindicato 97 1,78 1,873 

CLA9/Prestigio empresarial 97 2,69 1,989 

N válido (según lista) 97   

 

De manera general se observa en la Tabla 8 que los dueños de los negocios del comercio 

al por menor, dan prioridad a la estabilidad económica y flexibilidad salarial de sus 

trabajadores, (3.6933), seguido de flexibilidad interna (3.4424), y la variable que menos les 

preocupa es el prestigio de la empresa. 

 

Tabla 8 

Descriptivos de las variables independientes 

Variables de estudio N Media Desv. Tip. 

EEyFS 97 3,6933 ,91493 

PE 97 2,2340 1,66350 

FI 97 3,4424 1,14261 

N válido (según lista) 97   

 

Dando respuesta al primer objetivo de investigación que es establecer el nivel de calidad 

de vida del capital humano desde la perspectiva de los propietarios de las empresas del comercio 

al por menor de Guanajuato, México. Se observa que, el 36.17% de los empresarios considera 

que la calidad de vida de su capital humano es buena, seguido del 24.47% es excelente y en la 

misma proporción considera que es regular, mientras que el 4.26% de los empresarios considera 

que otorgan una pésima CVCH. 

Analizando si la estabilidad económica, reconocimiento, flexibilidad salarial, 

flexibilidad interna e instalaciones laborales y sanidad, influyen en el nivel de la calidad de vida 

del capital humano del comercio al por menor ubicados en Guanajuato, México, con 97 

observaciones. El primer análisis del modelo mostró que 7 observaciones tenían valores 

atípicos dispersos de la variable dependiente calidad de vida, por lo que se decide eliminarlos 

quedando 90 observaciones. 

En este análisis se aplicaron diversas pruebas para determinar si el modelo 

CVCHENCAPM es adecuado. Con la prueba de bondad de ajuste se determino que el modelo 

explica el 71% de la varianza de la calidad de vida del capital humano (variable dependiente), 

con las variables independientes (R2=0.710). Utilizando la Prueba de significancia global 

(Prueba F=73.666) con significancia ρ<0.000, desvelando que las variables independientes de 
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manera conjunta explican la CVCH. Analizando la normalidad de los residuos del modelo se 

utilizó la Prueba Kolmogorov-Smirnov (KS), aplicada para más de 50 observaciones. 

Obteniendo resultados que demuestran la normalidad de los datos KS=1.050, y una 

probabilidad Prob > Z=0.220. 

 

Tabla 9 

Modelo Calidad de vida del capital humano en negocios del comercio al por menor 

CVCHENCAPM 

Variable Modelo CVCHENCAPM Estadísticos de colinealidad 

Tolerancia                                 FIV 

EEyFS 0.846*** 0.921 1.086 

PE .-0.040 0.929 1.077 

FIyDP 0.151*** 0.957 1.045 

Modelo CVCHENCAPM 

F= 73.666; Prob > F = 0.000; Kolmogorov-Smirnov = 1.050; Prob > Z= 0.220; Breusch-Pagan= 2.260; Prob > 

c2 = 0.1324; Prueba Ramsey = 0.750; Prob > F = 0.5259; Durbin-Watson = 1.573*** ; Observaciones = 90; R2 

ajustado = 0.710; Constante = 0.210 

 

Con la Prueba Durbin-Watson (1.573) se descartó problemas de autocorrelación con 

significancia de 0.001. El modelo general no tiene problemas de heteroscedasticidad 

demostrado con la prueba de Breusch-Pagan BP=2.260, con una probabilidad Prob > c2 =0.132. 

Aplicando la prueba Ramsey= 0.750, con una Prob > F=0.526, revelando que el modelo 

CVCHENCAPM no tiene variables independientes omitidas, indicando que el modelo no 

requiere incorporar más variables independientes, donde las variables EEyFS y FI son 

estadísticamente significativas al 99% e influyen de manera directa en el modelo. Por último, 

las pruebas de multicolinealidad de Factor de Inflación de Varianza (FIV) y Tolerancia (TOL), 

FIV menor a 10 así como un TOL cercano a 1 (Gujarati y Porter, 2010), ver Tabla 9. 

 

5 DISCUSIÓN 

 

Se acepta parcialmente la hipótesis 1: el nivel de calidad de vida del capital humano 

desde la perspectiva de los propietarios de las empresas del comercio al por menor de 

Guanajuato, México.  Este es excelente promoviendo su bienestar personal, porque la 

percepción del capital humano es variada, los resultados determinaron que la mayoría la ubica 

entre excelente, buena y regular, pero hay capital humano que lo perciben mala o pésima, siendo 

un indicador en el estudio de Pérez et al. (2022), pero que estadísticamente no fue significativo 

eliminando este cuestionamiento en el AFE realizado por estos autores. 
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En el análisis de si la estabilidad económica, flexibilidad salarial, flexibilidad interna e 

instalaciones laborales y sanidad, influyen en el nivel de la calidad de vida del capital humano 

que laboran en negocios del comercio al por menor ubicados en Guanajuato, México. En el 

análisis factorial exploratorio, se eliminó la variable instalaciones laborales y sanidad, 

surgiendo el factor o variable prestigio de la empresa, mientras que la estabilidad económica se 

unió a la flexibilidad salarial. El modelo econométrico CVCHENCAPM es estadísticamente 

aceptable, revelando que no tiene variables independientes omitidas, y no requiere incorporar 

más variables independientes al modelo, determinando que las variables independientes 

EEyFS, PE y FIyDP influyen en la variable dependiente CVCHENCAPM, por lo que se acepta 

parcialmente la Hipótesis 2. 

Resultados también relevantes son que la EEyFS que los dueños de los negocios del 

comercio al por menor, dan prioridad a la EEyFS de sus trabajadores a nivel de regular a alta,  

FI en el rango de regular y prestigio de la empresa la perciben mala, mientras que en el estudio 

de Ríos-Manríquez et al. (2023), el capital humano considera que su estabilidad económica está 

en el rango de mala a regular, coincidiendo con la FI en su postura de regular. Resultados 

interesantes porque coincide la percepción del capital humano y de los dueños de las empresas. 

Finalmente, en el modelo CVCHENCAPM influyen la estabilidad económica como en 

el estudio de como Pérez et al. (2022) o en sus condiciones laborales como en el estudio de 

Ríos-Manríquez et al. (2023). Determinando que la calidad laboral es un enfoque que integra 

en conjunto a la estabilidad económica, flexibilidad en el salario, en la flexibilidad interna y en 

el prestigio de la empresa. 

 

6 CONCLUSIÓN 

 

La calidad de vida del capital humano va más allá de ser un aspecto fundamental para 

las empresas, es el valor ético al que las empresas deben comprometerse por la valía que el 

capital humano ejerce en el desarrollo de la empresa. Esta investigación permitió profundizar 

sobre la calidad de vida del capital humano, que trabajan en los negocios de comercio al por 

menor. Poco más de la tercera parte de los propietarios de los negocios del comercio al por 

menor consideran que el nivel de CVCH es bueno, seguida de regular. Lo relevante, en esta 

investigación es el reconocimiento de poco menos de cinco por ciento de los propietarios que 

consideran que otorgan una pésima calidad de vida a su capital humano. 
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Se determinó que las variables dependientes flexibilidad interna, prestigio de la 

empresa, estabilidad económica y flexibilidad salarial influyen en la CVCHENCAPM en 

negocios del comercio al por menor. La principal aportación de esta investigación fue 

determinar el modelo CVCHENCAPM, cuya evidencia estadística es suficiente para aceptar 

que el modelo no requieren incorporar más variables independientes. Otra aportación es 

desvelar los resultados de esta investigación a la comunidad académica para profundizar en 

investigaciones sobre la calidad de vida que aporten nuevo conocimiento. Al sector empresarial 

y gobierno, a fin de que tomen medidas para salvaguardar la CVCH. 

En relación con las variables independientes se determinó los siguiente. Para los 

propietarios de los negocios del comercio al por menor, es trascendental otorgar a sus 

colaboradores salario justo, seguro social y reconocer sus logros. En relación con la flexibilidad 

interna, los indicadores más importantes para los propietarios del comercio al por menor son: 

definir actividades y responsabilidades claras a su capital humano, informarles de los cambios, 

cuidar de la seguridad de las personas que laboran en la empresa, procurando tener un buen 

ambiente de trabajo, espacios para expresar sus necesidades y otorgarles oportunidad de 

crecimiento. Los propietarios consideran que el prestigio de la empresa es malo, y están 

conscientes que esta variable tiene una influencia negativa en la calidad de vida de los que 

colaboran con ellos. 

Esta investigación tiene como limitación el tamaño de la muestra, por lo que las futuras 

líneas de investigación son ampliar la muestra, para refutar o aceptar las conclusiones descritas 

en esta investigación. Otra limitación, es el reconocimiento de los propietarios que consideran 

que otorgan una pésima calidad de vida a su capital humano, por lo que se propone realizar una 

investigación cualitativa, para profundizar en cuáles son las acciones que están realizando los 

propietarios para mejorar el nivel de CVCH.Concluyendo que la calidad de vida del capital 

humano se logra a través de la combinación equilibrada de la estabilidad económica, 

flexibilidad salarial, flexibilidad interna y prestigio de la empresa. 
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