Factores que mejoran la retencion del talento en las
empresas de Nuevo Leon.

La retencion de talento es una de las metas organizacionales mas importantes en las
ultimas décadas para las empresas que buscan mantenerse o ser lideres del mercado y esto
puede validarse mediante numerosos estudios que orientan sus investigaciones a este
constructo y también de aquellas variables que lo impactan de forma directa. El objetivo
central de este trabajo es determinar qué factores especificos impactan en la actualidad a la
retencion de las empresas del Estado de Nuevo Ledn en México y una vez hecho esto, las
compaiias de esta region en particular tendran la alternativa de enfocar un porcentaje de
proyectos, de sus inversiones y de sus estrategias de gestion de recursos humanos hacia la
atraccion, administracion y retencion del personal con habilidades, experiencia y
competencias extraordinarias.

Palabras Clave: Retencion de talento, recursos humanos, empoderamiento



INTRODUCCION:

Empresas multinacionales, la nueva tecnologia, las redes sociales, los negocios en
linea y un conocimiento mas profundo de los clientes sobre sus derechos comerciales y de
sus necesidades, no dan tregua a las empresas del estado de Nuevo Leon, que carecen del
talento humano necesario para sacar las estrategias y objetivos de negocio bajo el plan 'y
presupuesto esperados.

Como Figueroa Isaza (2014) bien senala:

“Teniendo en cuenta que el activo mas importante de toda organizacion lo constituye su
gente (Miinch, 2005), las organizaciones que quieren mantenerse competitivas, deben
disefiar e implementar estrategias de reclutamiento y retencion de su talento humano, con
el fin de incorporar y mantener el personal idoneo para integrar los distintos estamentos
de la organizacion y asi garantizar la satisfaccion de sus necesidades. En un mundo cada
vez mas globalizado, donde todos tienen acceso a todo, el talento humano se ha
convertido en un activo estratégico. Lo que ha llevado a las compaifiias sagaces a
aprovechar los intervalos de tregua en la guerra por el talento para fortalecer sus canales
de abastecimiento, desarrollando estrategias de reclutamiento para conseguirlo” (p.63).

Es crucial que los directivos y gerentes visualicen la importancia del capital humano
en sus aspiraciones estratégicas y en la ejecucion de proyectos que permitan su éxito en el
mediano y largo plazo. Malik B. (2003) senala que las empresas tienen muy pocas métricas
sobre la retencion del talento humano. Las preguntas clave que se formulan al respecto son:

» (Ha identificado qué grupos de talento humano son mas importantes para lograr

sus objetivos comerciales?

+  Tiene alguna medida consistente y confiable de niveles de retencion de talento

humano dentro de estos grupos?

* ;Con qué frecuencia analiza esas métricas, tan a menudo como sus datos

financieros o de clientes (semanales o mensuales),o solo anualmente?” (p.27).
Termina desplegando unos puntos clave (key points) sobre este constructo:

a) Encontrar, atraer y retener talento humano sigue siendo lo que méas mantiene
despiertos a los ejecutivos por la noche.

b) Solo el 59 por ciento de los empleados en los EE. UU. y el Reino Unido
sintieron que su organizacion merecia su lealtad.

c) Las encuestas de reclutas potenciales dan indicaciones de fortalezas relativas
y debilidades en el mercado de contratacion.

d) El andlisis de brechas permite a las empresas ver donde estan creando
desencadenantes de salida.

e) Lasempresas necesitan descubrir qué impulsa la retencion de talento humano
entre su personal. (p.27)

La gestion de talento humano es tan importante que se ha llegado a afirmar que sera

un tema estratégico fundamental en las economias del conocimiento del siglo XXI, en

especial lo que concierne a la motivacion y retencion (Beechler y Woodward, 2009).
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La empresa ha cambiado y debe adaptarse y gestionar el talento humano de manera
eficiente para alcanzar sus objetivos, gestionar adecuadamente este recurso conforme a su
estrategia empresarial le ayudara a obtener una ventaja competitiva, tanto local como global
(Kumar, 2007; Dowling, Festing y Engle, 2008; Paauwe, 2004), en tanto que su éxito
dependera de un conjunto de competencias de ciertos empleados que la distinguiran de las
demas (Bastida, 2007)” (p.20)

Esta investigacion busca identificar el escenario real que guarda en los tiempos
contemporaneos la Retencion del Talento humano en las empresas de Nuevo Leon y de forma
paralela identificar los factores organizacionales que mejoran a esta variable dependiente. Es
importante seflalar que de las teorias y argumentos estratégicos que motivan a las
organizaciones a establecer y ejecutar planes y proyectos especificos orientados a la retencion
de talento humano, respecto a las teorias de recursos humanos que se pueden aplicar, estan
las teorias motivacionales, Bejarano (2013) sefiala las mas importantes:

“Las Teorias de motivacion para aplicar a la retencion de personal. Frederick
Herzberg: formuld la teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos
factores que orientan el comportamiento de las personas
a) Factores higiénicos o factores extrinsecos
b) Factores motivacionales o factores intrinsecos

La jerarquia de necesidades de Abraham Maslow: o Pirdmide de Maslow es una teoria

psicologica sobre la motivacion humana:

e Las necesidades fisiologicas.
e Seguridad.

e Afiliacion.

¢ Reconocimiento.

¢ Autorrealizacion. (p.34-39)

Retencion del Talento:
Para (Mina, 2015) nuestro constructo dependiente tiene el siguiente significado:

La palabra talento humano proviene del latin talentum y significa, segun el
diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola: Persona inteligente o
apta para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que entiende y
comprende, y que tiene la capacidad de resolver problemas dado que posee las
habilidades, destrezas y experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido que
puede operar competentemente en una determinada actividad. Uno de los retos
mas grandes de las organizaciones es la administracion eficiente, formal y

permanente de la Gestion del Talento humano.



Por lo tanto, la retencion debera establecer estrategias para identificar, fortalecer y
retener al capital mas importante de la empresa que es su personal talentoso, mediante
al menos:
1. Esquema de remuneraciones arriba del promedio de mercado
Creando e impulsando en el personal afinidad e identidad institucional
Reconocimientos a actos o desempefios destacados del personal
Fomentando la lealtad mediante el empowerment y la integracion social
Implementando planes de carrera a nivel individualizado
Equidad en la contratacion, fortalecimiento y retencion de personas talentosas
7. Otras acciones que brinden satisfaccion y agradecimiento hacia la empresa
Lo anterior se confirma al analizar lo que mencionan D'Amato, A., & Herzfeldt, R. (2008):

U AW

“Las organizaciones pueden adoptar una variedad de ticticas para retener su
talento (Kupperschmidt, 2000; Swoboda, 1999) incluyendo el aumento de la
compensacion y los beneficios, promociones, oportunidades para aprender, tareas
especiales e incentivos de estatus, como un teléfono celular o un coche. También
hay una serie de organizaciones de recompensas no monetarias que a menudo
emplean para retener a los empleados valiosos, como una mayor flexibilidad en
las opciones de trabajo en el hogar, control sobre sus horarios y oportunidades
adicionales para desarrollar habilidades y conocimiento durante el tiempo de
trabajo o a través de programas educativos financiados por el empleador (Cole,
1999; Cox, 1999; Kennedy, 1998a; Withers, 1998)” (p.930).

D'Amato, A., cuestiona un aspecto fundamental en la retencion del talento, la lealtad:
“Solo unos pocos estudios han abordado el tema de retener y desarrollar jovenes
empleados, pero estos estudios coinciden en que los empleados jovenes de hoy se
sienten menos Obligados a sus empleadores que los empleados de edad similar lo
hicieron hace unas décadas (ver Daboval, 1998). Sin embargo, el hecho de que
personas de todas las edades sientan menos lealtad hacia sus empleadores hoy
que hace unas década; plantea la cuestion de si pertenecer a una determinada
generacion es un factor critico para el compromiso organizacional en absoluto
(Martin et al., 1998; Tornow, 1988)” (p.930).

La importancia de la retencion del talento en Nuevo Ledn y en México. Las
empresas deben identificar, atraer, administrar y retener al personal con talento, ya que como
se puede observar en informacion reciente generada por Data Nuevo Ledn, el portal de
informacion oficial del Gobierno del Estado de Nuevo Leon, actividades que son criticas y
de alto impulso para el desarrollo nacional, no se estan creando ni manteniendo en este lugar
del pais, region especifica que cubre nuestra investigacion. Para el mes de mayo del 2022
existian 1,742,394 empleos. Aqui sefialamos los puestos que tienen la mayor plaza de
empleos y su tipo de actividad (Tabla 1). Las cifras muestran que actividades que generan
desarrollo social y auge econémico en Nuevo Ledn ocupan muy pocas plazas. Como se puede
observar en la tabla 2



2022 en el Estado de Nuevo Ledn, México.

Tabla 1. Empleos con mayor niimero de plazas ocupadas por actividad empresarial a mayo del

Servicios profesionales y técnicos 190.502
Construccion, reconstruccion y ensamble de equipo de transporte y sus partes 113.489
Construccion de edificaciones y de obras de ingenieria civil 102.843
Transporte terrestre 91.861
Fabricacién y ensamble de maquinaria, equipos, aparatos, accesorios y articulos eléctricos,

electrénicos y sus partes 83.733
Compraventa de alimentos, bebidas y productos del tabaco 80.244
Fabricacién de productos metdlicos; excepto maquinaria y equipo 78.219
Fabricacion de alimentos 66.851
Compraventa de materias primas, materiales y auxiliares 58.306
Fabricacidn de productos de hule y plastico 57.735
Compraventa en tiendas de autoservicio y de departamentos por linea de mercancias 57.110
Preparacién y servicio de alimentos y bebidas 51.341

Fuente: Data Nuevo Leon, Julio 2022. Tabla de elaboracién propia.

Data Nuevo Leon es un servicio de informacion estadistica de la Secretaria de Economia del Gobierno Estatal
de Nuevo Ledn para la consulta y difusion de datos econdmicos utiles en la planeacién y toma de decisiones

del Gobierno, asi como del sector privado, la academia y la ciudadania en general.

Tabla 2. Empleos con menor nimero de plazas ocupadas por actividad empresarial a mayo del

2022 en el Estado de Nuevo Ledn, México.

Servicios médicos, asistencia social y veterinarios 34.230
Servicios de administracion publica y seguridad social 32.529
Servicios financieros y de seguros (bancos, financieras, compafiias de seguros, etc.) 28.746
Confeccién de prendas de vestir y otros articulos de textiles y otros materiales; excepto calzado 6.027
Servicios de alquiler; excepto de inmuebles 5.867
Servicios relacionados con inmuebles 4.516
Agrupaciones mercantiles, profesionales, civicas, politicas, laborales y religiosas 4.479
Ganaderia 4227
Generacidn, transmision y distribucidn de energia eléctrica 4.074
Transporte aéreo 2.281
Servicios conexos al transporte 1.459
Refinacidn del petrdéleo y derivados del carbén mineral (no incluye Pemex) 1.425

Fuente: Data Nuevo Leon, Julio 2022. Tabla de elaboracién propia.




Por ser el talento, uno de los conceptos mas complejos para gestionar en las empresas en la
actualidad, se buscaron datos confiables que emanaran de la alta direccion de las compaiiias,
encontrandose la siguiente informacién, sobre los desafios mds importantes que tienen que
enfrentar en la época actual para generar valor en sus organizaciones:

DESAFiO NUMERO DE RESPUESTAS
Talento 40
Complejidad 22
Alianzas 21
Deuda tecnoldgica 19
Proiritizacion 16
Tiempo para valorizar 15
Capacidad 13
Presupuestos 11
Cambiar la administracidn 11
Innovacion y mejora 8

Fuente: Deloitte. CFO Signals Q1 22 Highlights, de elaboracion propia.

Encuesta realizada del 7 al 25 de febrero de 2022, la encuesta conto con ejecutivos CFO (chief
financial officer — Director de Administracion y Finanzas) participantes de EE. UU., Canadd y
Meéxico, la gran mayoria de empresas con mds de mil millones de ddlares en ingresos anuales.

Figura 1: Sintesis de las causas y consecuencias del fenémeno a estudiar.
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PROPUESTA DE LA PRESENTE INVESTIGACION:

Los factores organizacionales que mejoran la retencion del talento en las empresas de
Nuevo Ledn son los siguientes:

Planeacion de Recursos Humanos (X1) Tienen relacion debido a las metas y
proyectos a mediano y largo plazo que debe ejecutar y llevar a la practica el personal
altamente calificado (Talento humano Humano)

Clima Organizacional (X2). Tienen relacion con el grupo de habilitadores
tecnologicos, infraestructura, servicios, procesos, apoyos sicologicos y condiciones
ambientales que facilita la empresa para retener talento humano, originando también una
percepcion particular de cada empleado del ambiente laboral en el que se encuentra inmerso.

Gestion del Capital Humano (X3) Tienen relacion porque es mediante los procesos de
planeacion de RH, reclutamiento, seleccion, administracion y retencion del Capital Humano,
es que se define la lealtad e institucionalidad de los empleados de alto rendimiento.

Esquema de remuneraciones (X4) Tienen relacion, ya que sueldos, prestaciones y
esquemas de los pagos alineados a los presupuestos de compensaciones, impactan de forma
directa al nivel de apego y lealtad de un empleado con talento humano hacia la empresa.

Empowerment (X5) Tiene relacion porque el personal ser empoderado y facultado para
ejercer con libertad su area de responsabilidad, y es por el otorgamiento del poder indivudal
para ejercer tareas que tengan un impacto y trascendencia en la empresa, como el talento
humano se compromete a continuar trabajando de forma leal al largo plazo con la empresa

Retencion de talento (Y) En las empresas de clase mundial los objetivos de negocio, las
estrategias, el plan estratégico y el plan operativo, asi como las tareas operativas criticas las
disefia, implementa y mantiene el personal talentoso de la organizacion, Esto obliga a los
empresarios y directivos a contratar, fortalecer y retener el capital humano con competencias,
habilidades y experiencia méximas. Este es un proceso crucial. Si lo logran la generacion de
utilidades, cumplimiento de leyes y generacion de desarrollo social vendran por si solas.

Toda estrategia de negocio que busque retener el talento humano debe estar dispuesta
a invertir en proyectos de mejora para los empleados que sobrepasen los objetivos y tareas
que les han sido asignados para contribuir de forma directa en el logro de objetivos
empresariales. Tal como lo indica P. frias (2007)

“Las personas son el principal factor que diferencia a unas organizaciones de
otras. Ellas constituyen las organizaciones, y a través de sus diversas acciones,

contribuyen al logro de los objetivos y de la mision propuestas por ellas.”



HIPOTESIS GENERAL DE INVESTIGACION
Los factores organizacionales Planeacién de Recursos Humanos, el Clima Organizacional, la
Gestion del Capital Humano, la Flexibilidad Laboral, el Esquema de Remuneraciones y

Empowerment mejoran la Retencion del Talento en las grandes empresas. Figura 2

Modelo grafico de la hipdtesis
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Figura 1. Modelo Grafico de la hipotesis.
Fuente: Elaboracion propia.

La planeacion estratégica es el proceso sistematico, institucional y formal que lleva a
cabo una empresa para garantizar que las inversiones, gastos y proyectos realizados en un
periodo de tiempo (1 a 5 afios p.e.) cumplirdn con los objetivos y estrategias de negocio.

Fernandez, D. L. M., Juvia, D. L., & Solano, E. S. (2016) referencian a Acle (1992),
la planeacion estratégica es un conjunto de acciones que deben ser desarrolladas para lograr
los objetivos estratégicos, lo que implica definir y priorizar los problemas a resolver, plantear
soluciones, determinar los responsables para realizarlos, asignar recursos para llevarlos a cabo
y establecer la forma y periodicidad para medir los avances.

Con el proposito de diferenciar al constructo clima organizacional de la cultura
organizacional, es importante mencionar lo que sefiala Hernandez Sampieri (2014)

“Los estudios de cultura se fundamentaron en el interaccionismo simbolico y el
constructivismo social. Debemos recordar que la cultura organizacional fue una
derivacion de la cultura en general, muy estudiada por los(as) antropologos(as)
como Margaret Mead. Los antecedentes iniciales del clima conducen a la
concepcion de que una persona es distinta de su contexto o ambiente social.
Consecuentemente, el clima es “creado” por los gerentes (la direccion) y los
empleados simplemente trabajan dentro del clima, pero “no lo crean”. (p. 7-9).
Hernandez Sampieri (2014), también afiade que Denison (1996) efectué una comparacioén

entre ambos constructos, los cuales se muestran en la Tabla 1:



Tabla 1. Comparacion entre la cultura y el clima ‘

Foco Cultura Clima
Epistemologia Contextual Nomotética / Comparativa
Punto de vista De los nativos Del investigador
Metodologia fundamental Cualitativa Cuantitativa
Aspectos concernientes Valores y premisas Consenso en percepciones
Fundamentos tedricos Teoria critica / Psicologia organizacional
Construccion social mas bien cuantitativa
Disciplina basica Antropologia / Psicologia
Sociologia

Elaboracion propia. Extraido de Denison (1996), del estudio de Hernandez Sampieri (2015)

METODOLOGIA
Para nuestra investigacion se tuvo como instrumento un grupo de materiales como el
cuestionario que consta de once (11) preguntas de control / demogréficas y 72 preguntas a
responder en la encuesta que estd conformada por los seis constructos (ver detalle en Tabla

2) ya anteriormente sefialados.

TABLA 2: DISTRIBUCION DE ITEMS QUE COMPONEN EL INSTRUMENTO

NUMERO ESTADO

CONSTRUCTO DE ITEMS

RETENCION DE TALENTO DEPENDIENTE

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS 8 INDEPENDIENTE

CLIMA ORGANIZACIONAL 10 INDEPENDIENTE

GESTION DE CAPITAL HUMANO 26 INDEPENDIENTE

ESQUEMA DE REMUNERACIONES 7 INDEPENDIENTE

EMPOWERMENT 9 INDEPENDIENTE

Fuente: Elaboracion propia



Diserio Muestral: La poblacion para el estudio de nuestros constructos estd integrado
por 8900 Alumnos y alumnas que estudian de sexto semestre de licenciatura en adelante y
que estudian la Facultad de Contaduria Publica y Administracion de la Universidad
Autonoma de Nuevo Leon que trabajan en empresas de Nuevo Leon. Nuestra Unidad de
Analisis la constituyen los estudiantes de sexto semestre en adelante que se encuentran
trabajando actualmente en una empresa de Nuevo Ledn, México. En esta investigacion el
Tipo de Muestreo que utilizamos muestreo no probabilistico de cardcter Intencionado, es
decir por conveniencia, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Como técnica de muestreo
optamos por el método cuantitativo para identificar los aspectos tangibles de los factores
organizacionales que impactan la Retencion del Talento humano y se utilizaran la recoleccion
de datos y el andlisis de datos derivados de la informacion generada por la aplicacion en linea
del cuestionario y la encuesta que integran nuestro instrumento de medicion. El tamafo de la
muestra para nuestro estudio actualmente es de 285 estudiantes.

Se hara un analisis documental con investigacion de fuentes cientificas, se usara analisis
de campo y no experimental al tener contacto con los encuestados seleccionados para nuestro
estudio. Los tiempos de las encuestas seran de tipo transversal, ya que se hara la presente
investigacion en un periodo de tiempo tunico. El tipo de muestreo es probabilistico y es
aleatorio simple para garantizar que se incluya y entreviste (presencial o en linea) a los
individuos de la muestra seleccionada. La unidad de la muestra se conforma de los
estudiantes de sexto semestre en adelante (incluye maestria y doctorado) de la Facultad de
contaduria publica y administracion que se encuentran laborando en empresas del estado de
Nuevo Leon.

Nuestro instrumento de medicion es confiable y consistente debido a que tomé como
referencia principal estudios realizados con casos empiricos ya publicados en fuentes
reconocidas y también sometido a validacion por expertos (doctores con linea de
investigacion en capital humano y por directivos de recursos humanos de empresas de Nuevo
Leon).

El Método de correlacion es la de Regresion Multiple ya que solo analizaremos los
resultados e influencias que tiene cada variable independiente con la variable dependiente.

Establecimos que usariamos para el analisis de datos y generacion de resultados
estadisticos las herramientas SPSS (Alfa de Cronbach, Regresion Multiple y Modelo
predictivo recomendado) y el Smart Pls para limpieza de items, y de verificacion y

comparacion de R2, Significancia, y Multicolinealidad, entre otros).
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Estadistica descriptiva: A continuacion, mostramos datos relevantes emanados de
los encuestados que cumplieron con el perfil exigido para esta investigacion:

EoN O N S ] R

Licenciatura Hombres
Maestria 9 5 51 Mujeres 25 25 132
Doctorado 0 0 2 Prefirié no decirlo 0 0 0
Antigiiedad en [a empresa . Administracion 4 m-
Manufactura
Menos de dos afios en la empresa 2 Comercial 25 19 97
o Financi 3 2 19
Detresacincoafiosenlaempresa 9 7 57 manciera
Educacion 2 3 5
Mas de cinco afios en la empresa 75 7 o 2 1 7

Figura 2 Analisis descriptivo

HALLAZGOS:

Una vez definida la unidad de muestra, la técnica de recoleccion, las herramientas
de analisis de datos y generacion de resultados, por sefialar los mas importantes se corrieron
en diferentes tiempos y con diferentes volimenes de datos (Con la corrida definitiva de 285
encuestas) lo siguiente:

Después de hacer corridas y célculos en SPSS, los resultados arrojados por la
herramienta sefialan que el indice de confiabilidad de cada una de las variables supera el
minimo recomendado generalmente de 0.50 (Ver tabla 3). Para retencion de talento: 0.894,
para planeacion de recursos humanos es de 926, 905 para clima organizacional, mientras que
el resultado para gestion de capital humano .956. 912 para esquema de retenciones fue de
.944 y el de Empowerment. Cabe sefialar que los valores una vez depurados los items con la
herramienta Smarts PLS utilizando la opcién Cargas Externas, los valores de Alfa de
Cronbach fueron muy similares por lo que se dedujo que el indice de confiabilidad de los
datos generados por las 285 encuestas en los 72 Items son confiables y precisos.
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Tabla 3. Indices de confiablidad Alfa de Cronbach

No. DE NoO. DE RESULTADOS
VARIABLE PREGUNTAS ALPHA-DE PREGUNTAS ALPHA DE
ORIGINALES > FINALES CRONBACH

Y. Retencion del Talento

14-25=12

Seis (6)

X1. Planeacién de Recursos 27-35=8

Humanos 926 Ocho (8) 925
X2. Clima Organizacional 36-45=10

Ocho (8)
905 917

X3. Gestion del Capital 47-72=26 Dieciocho (18)

Humano 956 959
X4. Esquema de 74 -80=17 Siete (7)

Remuneraciones 912 913
Y5. Empowerment 82-90=9 944 Nueve (9) 945

Fuente: Elaboracion propia, SPSS para Alfa de Cronbach y Smart PLS eliminacion de ITEMS

Con la informacion generada en la corrida para obtener el Alfa de Cronbach identificamos los
pesos ponderados de cada constructo y generamos posteriormente nuestra regresion multivariable,
obteniendo nuestra R2 (tabla 4) que explica nuestra varianza a un 68 por ciento (0.681). una
significancia para las variables de 0.00 (Tabla 5), una F de 301,2 y una VIF de 2,342. Lo mencionado
en el parrafo que a este preside, nos lleva a concluir que los valores de la muestra arrojan una validez
para los constructos independientes de Clima Organizacional y el Empowerment si mejoran la
Retencion del Talento, para este tipo de poblacion especifico, en el presente (tiempo actual) y para las
empresas de Nuevo Ledn (ver tablas 4 y 5). La afirmacion anterior nos permite establecer que,
para las condiciones ya mencionadas en el parrafo anterior, que ni la Planeacion de Recursos
Humanos, ni la Gestion de Capital Humano ni el Esquema de Remuneraciones mejoran la Retencion
del Talento en las empresas de Nuevo Ledn (ver Tablas 4, 5y 6)

Tabla 4: Modelo sugerido después de la corrida de Regresion en SPSS

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la Durbin-
corregida estimacion Watson
, 7992 ,638 ,637 47030
2 ,825" ,681 ,679 ,44208 1,992

a. Variables predictoras: (Constante), CO

b. Variables predictoras: (Constante), CO, EMPOW

¢. Variable dependiente: RT
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Tal como se muestra en la Tablas 4, 5 y 6), con los datos emanados de los varios resultados
por las herramientas ya mencionadas, se generd por la herramienta SPSS un modelo
recomendado (Modelo 2), con el cual se puede ratificar que tanto el Clima Organizacional
como el Empowerment mejoran la Retencion del Talento en empresas de Nuevo Leon.

Tabla 5. Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientest Sig. Estadisticos de
estandarizados tipificados colinealidad
B Error tip.  Beta Tolerancia FIV
(Constante) ,919 ,121 7,577 ,000
! CcO , 714 ,032 ,799 22,327 ,000 1,000 1,000
(Constante) ,825 ,115 7,172,000
2 CO ,498 ,046 ,558 10,838 ,000 427 2,342
EMPOW ,252 ,041 318 6,187 ,000 427 2,342

a. Variable dependiente: RT

La Tabla, nos muestra para las variables del Modelo 2 ya mencionado que los valores F son
mayores a los generalmente aceptados de 3.4 y una significancia ya mencionada para ambas
variables predictoras de 301,210

Tabla6 ANOVA?

Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 117,735 2 58,868 301,210 ,000°¢
2 Residual 35,113 282 ,195
Total 172,849 284

a. Variable dependiente: RT

b. Variables predictoras: (Constante), CO

c. Variables predictoras: (Constante), CO, EMPOW

La tabla 7 muestran algunas de las respuestas promedio que por el momento son relevantes
para nuestro constructo dependiente (Retencion del talento);

Tabla 9 Preguntas y respuestas relevantes para la presente investigacion
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Como empleado de su empresa, indique cual es su grado de satisfaccion para los siguientes

aspectos (trece preguntas):

satisfecho 5. Totalmente satisfecho

1. Nada Satisfecho 2. Algo satisfecho 3. Satisfecho

4. Muy

Pregunta

Resultado

En el salario base (mensual) que recibe

65 % se encuentra satisfecho

En el paquete de prestaciones adicionales a su salario que
recibe

55% se encuentra satisfecho

En el grado de afinidad que tiene hacia la empresa

70 % se encuentra muy satisfecho

El agradecimiento que siente usted por la empresa

72 % se encuentra muy satisfecho

La Direccion General difunde mensajes relacionados con
la planeacion estratégica, la mision y la vision de la
empresa

25 % Se encuentra algo satisfecho

La relacion con sus compatfieros de trabajo y con su jefe
inmediato

32 % se encuentra totalmente

satisfecho

Las condiciones ergondmicas que la empresa da al personal

65 % se encuentra muy satisfecho

El sueldo y prestaciones con relacion al nimero e
importancia de sus responsabilidades

51 % se encuentra satisfecho

La empresa utiliza el Diagnodstico de Necesidades de
Capacitacion para elaborar su Plan de Entrenamiento y
Desarrollo de personal

36 % se encuentra algo satisfecho

Se convoca primero al personal interno para que ocupen sus
vacantes y alentar la retencion de empleados talentosos

21 % se encuentra nada satisfecho

Con la facilidad que la empresa les brinda hoy a los
empleados para que desarrollen todas sus habilidades y
puedan administrar proyectos complejos e importantes

60 % se encuentra satisfecho

Con los beneficios econdémicos que reciben por parte de la
empresa y el grado de motivacion que esto representa para
que los empleados sigan trabajando para esta organizacion

23 % se encuentra algo satisfecho

Que la empresa les brinde oportunidades para avanzar en
su plan de carrera (p. Ej. ascensos o reubicaciones con
mejores sueldos, prestaciones y aumentos significativos
por buen desempeiio).

79 % se encuentra muy satisfecho

CONCLUSIONES:
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los datos de R2 para corridas de 72 items con 285 encuestas (datos puros) y para corridas de
56 items con el mismo numero de encuestas y datos puros, se pueden concluir estos posibles
escenarios, que valga decir serian validos en este momento precisos para esta region del Norte
de México, de acuerdo a su cultura organizacional, situacion politica, econémica y social, lo
que pudiera diferir de conclusiones y resultados arrojados en otras regiones del mundo.

A) El clima organizacional, la gestion de capital humano y el Empowerment mejoran de
forma significativa la Retencion del Talento en las empresas de Nuevo Ledn

B) La Planeacion de Recursos Humanos y el Esquema de Remuneraciones no mejoran
de forma significativa la retencion del talento en las empresas de Nuevo Ledn

C) Los estudiantes que se encuentran actualmente laborando en empresas de Nuevo Leon
valoran para su permanencia en las mismas el clima organizacional, la capacitacion,
la ergonomia, la integracion social, el empoderamiento, la relacion positiva con sus
superiores y colegas de trabajo, las facilidades para estudiar y capacitarse con el fin
de tomar mejores decisiones y convertirse en lideres de sus respectivas
organizaciones.

D) Las muestras de acuerdo con su tendencia de crecimiento en el nimero de encuestas
reflejan un incremento minimo pero estable en su alfa de Cronbach, lo que da validez
a nuestros constructos y no decrementa los resultados positivos de la significancia, la
varianza ni de la R2.

E) Los estudios derivados de articulos, libros y grados doctorales han sido de gran
utilidad en la formacion de nuestro marco tedrico y el desarrollo de nuestro
instrumento.

F) Todos los procesos de gestion del capital humano, incluyendo los relacionados con la
variable dependiente Retencion del Talento humano, que es nuestro constructo en
estudio deben estar alineados armodnica e institucionalmente con la planeacion
estratégica del negocio ya que como sefala (Mendoza, 2016) cuando hace referencia
en este sentido a Caldera (2005), que establece que la planeacion de recursos humanos
es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la
organizacion, dentro de ésta y hacia fuera. Su proposito es utilizar estos recursos con
tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las

metas de la organizacion.
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