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Resumen:
La retencion de talento es una meta organizacional importante en las Ultimas décadas para las
empresas que buscan ser mas competitivas en el mercado global. Por lo tanto, el objetivo de este
trabajo es determinar los factores organizacionales que mejoran la retencion del talento femenino de
las estudiantes universitarias en las empresas del Estado de Nuevo Ledn. La metodologia utilizada
al ser un estudio cuantitativo fue un cuestionario que midi6 las variables propuestas y que fue
aplicada a las estudiantes de la UANL que trabajan actualmente. Los principales hallazgos fueron
que los factores de Empoderamiento, Esquema de Remuneraciones, Planeacion de Recursos
Humanos, Clima Organizacional y Gestion de Capital Humano mejoran la Retencion del Talento
Femenino en las empresas de Nuevo Ledn. Ademas, se encontrd que las mujeres tienen una gran

afinidad hacia su empresa y piensan que sus sueldos y bonos son adecuados actualmente.

Palabras Clave: Competitividad, Retencién de talento y Gestion de Recursos Humanos

Abstract

Talent retention is an important organizational goal in recent decades for companies seeking to be
more competitive in the global market. Therefore, the objective of this work is to determine the
organizational factors that improve the retention of female talent of university students in companies
in the State of Nuevo Leon. The methodology used, being a quantitative study, was a questionnaire
that measured the proposed variables and that was applied to the UANL students who currently work.
The main findings were that the factors of Empowerment, Remuneration Scheme, Human Resources
Planning, Organizational Climate and Human Capital Management improve the Retention of Female
Talent in companies in Nuevo Leon. In addition, it was found that women have a great affinity

towards their company and think that their salaries and bonuses are adequate currently.

Keywords: Competitiveness, Talent Retention and Human Resources Management
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Introduccion

Globalizacién, responsabilidad social, justicia laboral, empoderamiento, tecnologia de informacion,
redes sociales, equidad de género, seguridad de informacién y gestion del talento no son simples
palabras ni proyectos aislados; son iniciativas institucionales que las empresas deben llevar a cabo
con éxito mantenerse o ser competitivas. “Tres factores externos: cambios demograficos,
globalizacidon y el incremento del conocimiento del trabajador, estan forzando a las organizaciones a
tomar el talento mas seriamente. Las amenazas no solo vienen desde afuera, internamente las
empresas se han gestionado de forma muy pobre” (Gulthridge et al., 2008, p.50).

La presente investigacion tiene como finalidad identificar factores organizacionales que
mejoran la retencion del talento y crean de forma inmediata competitividad en las empresas. Este
trabajo se respalda en las encuestas llevadas a cabo con 162 mujeres estudiantes que trabajan en
empresas de Nuevo Leon y cursan del sexto semestre de licenciatura en adelante en la Facultad de
Contaduria Publica y Administracion de la Universidad Auténoma de Nuevo Leon.

La importancia de la competitividad es que puede generarse al atraer y retener gente talentosa,
Kerr-Phillips (2009) establecen: ‘Un componente critico de la competitividad es tener las habilidades
apropiadas a través de una gama de ocupaciones y profesiones, asi como las habilidades para
impulsar el liderazgo de la empresa’, No son procesos de negocio de corto plazo, es mejor empezar
a la brevedad. ‘Aquellas organizaciones que tienen la intencion de convertirse en competitivas
necesariamente deben depender de empleados talentosos y dedicado (Kerr-Phillips, 2009, p.1).

En un informe para McKinsey and Company, Guthridge et al., (2008,p.1), sefialan: “mientras
internacionalmente se reconoce que la escasez de habilidades y la "guerra por el talento™ tienen un
impacto critico en la competitividad, pocos las empresas integran estrategias claras para la
adquisicion y retencion de talento en sus estrategias principales de negocio” .

La retencion de talento es una de las metas organizacionales mas importantes en las ultimas
décadas para las empresas que buscan ser mas competitivas en el 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 mejoran en la actualidad la retencién de las empresas del Estado de Nuevo
Ledn en México, creando oportunidades Unicas en el corto y mediano plazo estrategias, proyectos e
inversiones para la atraccion, administracion y retencion del personal talentoso que les permita
generar organizaciones mas competitivas, profesionales y responsables socialmente.

Como Figueroa (2014) establece: “Las organizaciones que quieren mantenerse competitivas,
deben disefiar e implementar estrategias de reclutamiento y retencién 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” (p.63).
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Es crucial que los directivos y gerentes visualicen la relevancia que posee el capital humano
para sus aspiraciones estratégicas y en la ejecucion de proyectos que permitan su éxito en el mediano
y largo plazo. Malik (2003) sugiere estas acciones clave para la retencion del talento humano.

a) establecer medidas consistentes y confiables del nivel de retencion del talento

b) identificar al talento humano requerido para lograr los objetivos de negocio

¢) analizar con el mismo interés los indicadores de talento como se hace con los
indicadores financieros e indicadores de los clientes (p.27)

Este autor resalta varios puntos clave para la retencion del talento.

a) Encontrar, atraer y retener talento humano es una inquietud permanente de los
duefios, s6lo el 59% de los empleados en los EE. UU. y el Reino Unido sintieron que
su organizacion merecia su lealtad

b) El analisis de brecha permite ver donde estan creando desencadenantes de salida

c) Es necesario descubrir qué impulsa la retencién de talento humano entre su personal.

Desde hace el siglo pasado varios autores han sefialado que la gestion de talento humano
seria un tema estratégico fundamental en las economias del conocimiento, sobre todo en lo que
respecta a la motivacion y retencion (Beechler y Woodward, 2009).

Los paises desarrollados como Estados Unidos, Japén e Inglaterra preparan a sus habitantes
(e incluso importan talento) de otros paises para desarrollar actividades de alta especializacion como
la aerondutica, la inteligencia artificial, la robética, la bioquimica, entre otras especialidades;
Instituciones educativas de Nuevo Ledn y México cuenta en sus universidades con especialidades,
certificaciones y profesiones disefiadas para cubrir estas areas de trabajo, sin que las compafiias del
estado aprovechen al maximo este talento para generar los beneficios que estas proporcionan.

Para el caso de Nuevo Leon, se puede analizar la informacién generada por Data Nuevo Ledn,
uno de los portales oficiales del Gobierno del Estado, que sefiala en la Tabla 1 a las categorias
empresariales que tienen el mayor nimero de empleados.

Tabla 1. Sectores de actividad con mayor numero de empleados en NL

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
Fabricacion y ensamble de maquinaria, equipos, aparatos, accesorios y articulos
eléctricos, electronicos y sus partes 83.733
Compraventa de alimentos, bebidas y productos del tabaco 80.244
Fabricacion de productos metalicos; excepto maquinaria y equipo 78.219
Fabricacion de alimentos 66.851

Fuente: Data Nuevo Ledn, Julio 2022
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Dentro del sitio oficial de Data México (datamexico.org), en la Tabla 2 se mencionan los
siguientes datos con relacion a empleos de las mujeres del estado de Nuevo Leén: De los 2,736,815
empleos ocupados, el 37.8 % son mujeres.

Tabla 2. Cantidad de empleados ocupados por mujeres en Nuevo Ledn (cinco ocupaciones)

Ocupacion Cantidad de empleos
Comerciantes 62,000
Vendedoras, despachadoras y dependientas en comercios 57,200
Cajeras, taquilleras y receptoras de apuestas 41,000
Secretarias 36,200
Trabajadoras de apoyo en tareas de administracion diversas 33,200
Taqueros y preparadores de comida rapida 22,000
Profesoras de nivel primaria 21,300

Fuente: Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE)

Esta investigacion busca identificar el escenario real que guarda en los tiempos
contemporaneos la Retencion del Talento Femenino en las empresas de Nuevo Le6n y de forma
paralela identificar los factores organizacionales que mejoran a esta variable dependiente. Existen
teorias y argumentos estratégicos que motivan a las organizaciones a ejecutar proyectos especificos
orientados a la retencidn de talento. “De las teorias de motivacién para aplicar a la retencién de
personal esta la de Frederick Herzberg que formul6 la teoria de los dos factores para explicar mejor
el comportamiento de las personas en el trabajo: Los factores higiénicos y los factores
motivacionales. La jerarquia de necesidades de Abraham Maslow: o Pirdmide de Maslow es una
teoria psicoldgica sobre la motivacién humana” (Bejarano 2013, p 34-39).

Con base a lo sefialado, se genera la pregunta de investigacién: ;Cuales son los factores
organizacionales que mejoran la retencion del talento femenino de las estudiantes universitarias en
las empresas del Estado de Nuevo Le6n? Por lo tanto, la hip6tesis propuesta es que la Planeacion de
Recursos Humanos-PRH (X1), el Clima Organizacional - CO (X2), la Gestion del Capital Humano
- GCH (X3), el Esquema de Remuneraciones- ER (X4) y el Empowerment - EMPOW (X5), son los
factores organizacionales que mejoran la Retencion del Talento RT (Y) de las estudiantes

universitarias en las empresas.
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Marco tedrico
¢ Retencion del Talento (Y)
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. “Uno de
los retos méas grandes de las organizaciones es la administracion eficiente, formal y permanente de
la Gestion del Talento humano” (Mina 2015). No es descabellado pensar que empresas sin talento
morir&n pronto en este nuevo escenario. “Vivimos en un mundo global y en constante cambio; lo que
hace muy vulnerable a cualquier empresa. Los empleados talentosos son la columna vertebral de
cualquier éxito y organizacion competitiva; Por lo anterior las empresas deben emprender y ejecutar
proyectos criticos para retener individuos talentosos’ (Gupta, 2015, p.624)
En consecuencia, las empresas para identificar, administrar y retener al talento femenino de la
empresa; deben emprender a la brevedad al menos las siguientes acciones:
1. Brindar un esquema de remuneraciones igual o superior al del promedio de mercado
2. Creando e impulsando en el personal afinidad e identidad institucional
3. Reconocimientos a actos o desempefios destacados de las empleadas
4. Fomentando la lealtad mediante el empoderamiento y la integracién social
5. Implementando planes de carrera a nivel individualizado
6. Equidad en la contratacion, fortalecimiento y retencion de personas talentosas
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 compafiias,
encontrandose la siguiente informacidn, sobre los desafios mas importantes que tienen que enfrentar

en la época actual todo tipo de organizaciones para generar valor en sus negocios (Tabla 3):

Tabla 3. Desafios mas importantes de las organizaciones para generar valor en sus empresas

DESAFIO NUMERO DE RESPUESTAS
Talento 40
Complejidad 22
Alianzas 21
Deuda tecnolégica 19
Priorizacién 16
Tiempo para valorizar 15
Capacidad 13
Presupuestos 11
Cambiar la administracién 11
Innovacion y mejora 8

Fuente: Deloitte (2022)
La encuesta anterior fue realizada del 7 al 25 de febrero de 2022 y cont6 con ejecutivos
CFO (chief financial officer — Director de Administracion y Finanzas) participantes de EE. UU.,
Canada y México, la gran mayoria de empresas con mas de mil millones de ddlares en ingresos

anuales.
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Esta investigacién tiene también como uno de sus objetivos encontrar las causas y consecuencias
actuales que llevan a la definicion de Retencion del Talento Femenino, encontrando como mas
relevantes los aspectos mencionados en la Figura 1.

Figura 1: Causas y consecuencias relacionadas con la Retencion del Talento
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La estrategia de negocio que busque retener el talento femenino se debe comprometer al mas
alto nivel ejecutivo para garantizar que el personal con talento que contribuya en forma directa al
logro de objetivos empresariales sea reconocido y recompensado. “Soluciones basadas en modelos
de apoyo individual deben sustituirse por soluciones basadas en modelos de cambio estructural. El
problema no reside en las areas de Recursos Humanos, o de Responsabilidad Social Corporativa; es
obligacion de la empresa y de su cultura organizativa” (Martinez, 2016, p.48). Sin apoyo al talento
femenino toda iniciativa dirigida a este esfuerzo sin duda morira.

No es el proceso de contratacion del talento femenino lo Unico importante, es también el
garantizar el crecimiento de la mujer profesional dentro de las empresas de Nuevo Leon, mediante
el empoderamiento y los ascensos.

Iniciado el afio 2000, la mujer en México empez0 a participar en trabajos que generalmente
pertenecian a los hombres. “La presencia femenina es especialmente importante en algunas
actividades como la de restaurantes y hoteles (49,6%), otros servicios (49,5%) y comercio (42,88%)”
(Maxfield, 2008, p.161).

Un paso necesario e importante es establecer rutas de crecimiento institucionales para las mujeres

que laboran en las empresas de Nuevo Leon, en lo que se conoce como plan de carrera.
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e |La planeacion de Recursos Humanos (X1)
Es el proceso que lleva a cabo la gerencia de Recursos Humanos para alinear la contratacion y
administracion del personal con los objetivos del negocio. “recursos humanos satisface los planes de
la empresa encontrando el tipo de empleados requeridos a sus necesidades cambiantes: Por lo regular
son empleados flexibles y bien informados. La planeacion de Recursos Humanos es una parte integral
de los negocios” (Yadav, 2013).

Es una herramienta administrativa que ayuda a incrementar las posibilidades de éxito
cuando se quiere alcanzar algo en situaciones de incertidumbre y/o de conflicto. Se basa en la
administracion por objetivos y responde prioritariamente la pregunta “Qué hacer” (Bejarano, 2013).
Entender qué talento femenino debe ser retenido en las compafiias de Nuevo Leon, es una tarea clave.
‘El desarrollo estratégico comienza con la preparacion de personal calificado y talentoso. Con el fin
de construir proyectos que hagan a la empresa mas competitiva y estratégica, el objetivo de la
planeacién de recursos humanos es centrarse en los planes operativos y objetivos organizacionales’
(Albaz, 2019).

e clima organizacional

Una declaracién pertinente en la relacion de clima organizacional y retencién del talento es la que
establece Mujtaba (2018): “El desempefio de los empleados y la retencion del talento son grandes
desafios para la mayoria de las empresas en el mundo y las organizaciones exitosas de hoy en dia
afirman que el ser humano es el activo mas importante detras de su éxito. Estas organizaciones estan
mejorando constantemente su clima de trabajo para construir una buena imagen de su marca de
empleo para atraer a los empleados existentes y el talento de otras empresas para sobrevivir en la
guerra mundial de talentos” (p.21).

Las empleadas de Nuevo Ledn deben ser arropadas por un clima organizacional sano y
profesional. “Se considera que la mujer puede desempefiarse como el hombre en una organizacion
al conformarse ambos de valores, actitudes y comportamientos en su naturaleza (Mason, 1955), sin

embargo, es mas susceptible a las condiciones del ambiente organizacional” (Barajas, 2017).

e Gestion de Capital Humano articula e institucionaliza los procesos, practicas, estructuras
y politicas que institucionalizan la atraccion, administracion y retencién del talento. Aspectos claves
de este constructo son la planeacidn, seleccidn, contratacion, induccion, capacitacion, evaluacion y
desarrollo del talento femenino. Martinez (2016) sefiala: “Las organizaciones que consideran el
talento como factor estratégico tienen que dejarse permear no sélo por los valores de igualdad de
oportunidades para superar las barreras existentes y que el talento femenino se exprese, se desarrolle

de forma exitosa y se quede en la organizacion” (p.458).
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“Esa competitividad que caracteriza la economia globalizada auspicia la fuga de talento
humano calificado en aquellas organizaciones que no proyectan una verdadera gestion de este”
(Prieto, 2014).

La Gestion del Talento incluye una serie de actividades estratégicas que diferencian a las
empresas lideres de las ordinarias. EI mismo autor afirma “Las tareas criticas de la Gestion del
Capital Humano deben ser ejecutadas de forma planeada, oportuna y eficiente. las diferencias que,
en el modo de ejercer esa administracion del recurso, desde su reglamentacion hasta la practica diaria
en cada proceso productivo. El reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion; el desarrollo, la
capacitacion, la administracion de sueldos y salarios, relaciones laboralesy la jubilacion, muerte,

renuncia, despido, incapacidad, licencia, entre otras” (p.14)

e El esquema de remuneraciones
Es una de las estrategias mas exitosas para retener al personal con talento en las empresas. Son los
salarios mas bonificaciones y prestaciones adicionales las que inclinan la balanza en muchas
ocasiones, sin demeritar la equidad en la evaluacion del desempefio y la recompensa por la labor
diaria realizada por las mujeres.

“Los cambios demograficos, tecnoldgicos y generacionales provocan cambios acelerados en las
empresas, lo que da como resultado la definicion de estrategias para la retencion del talento basados
en esquemas de compensaciones y beneficios mas atractivos” (Imperial, 2016)

El mismo Imperial comenta con relacion a la estrategia de remuneracién para encontrar la lealtad del
personal talentoso “En el contexto internacional, las tendencias para recompensar al personal apuntan
a crear mecanismos de remuneracion diferenciados de acuerdo con los segmentos generacionales de

la organizacion”.

e Empowerment.
Facultar a los empleados que no son directivos para tomar decisiones de negocio, arropar a las
empleadas de niveles operativos y transformar sus ideas en proyecto de empresa, son parte esencial
del empoderamiento. ‘Los valores, creencias y normas compartidos por los miembros de una
organizacion se conocen como cultura organizacional’ (Yukl y Becker, 2006)

El talento femenino es parte crucial de cada organizacion y los empresarios deben impulsar a
nivel estratégico e institucional un grupo de iniciativas que garantice su inclusion. “El fomento de la
autonomia de las mujeres, a través del trabajo remunerado, no sélo es para beneficio del sector
femenino, sino que implica calidad de vida en los hogares y mayor desarrollo para toda la sociedad”
(Bermudez, 2015, p.161).

Facilitar el Empowerment y el clima organizacional complementan por supuesto a un esquema

de remuneraciones en la retencion. El departamento de recursos humanos tiene que desempefiar un
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papel vital en el disefio de las politicas, Practicas y estrategias que pueden permitir que una
organizacion retenga los recursos humanos que contribuyen significativamente al negocio.

“los empleados consideran la importancia de su empoderamiento, equidad de compensacidn, disefio
de trabajo a traves de la formacién y la expectativa hacia la gestion eficaz del desempefio en su
retencion. El sistema de evaluacion y la compensacién son importantes para la retencién de
empleado” (Tiwari, 2013)

No es una tarea sencilla el transitar de una tradicion centenaria de liderazgo masculino en las
organizaciones mexicanas, a una organizacion responsable que tenga un compromiso empresarial
donde prevalezca la equidad de género, y donde la mujer sea empoderada. Esto debe ser un
imperativo en toda empresa que desee ser reconocida como una entidad que cuenta con ética y

responsabilidad empresarial.

Metodologia

Esta investigacion es cuantitativa de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo, de
forma transversal. Se efectu6 un analisis documental con investigacion de fuentes cientificas para la
elaboracién del instrumento, y se usé la técnica de campo para su aplicacién. Para la elaboracién del
cuestionario la base primaria fueron 6 investigaciones empiricas que ayudaron integrar los
constructos. Se mencionan de acuerdo con cémo el orden usado en este trabajo: Irshad, y Afridi,
(2007), Rothwell, y Kazanas (2003), Clark Mendivil (2018), Merritt (2007), Schlechter et al( 2014),
Flores Quiroz, (2017). entre otros. Ademas, éste fue sometido a validacion por expertos (doctores
con linea de investigacion en capital humano y directivos de recursos humanos de empresas lideres

en su giro en el estado de Nuevo Ledn).

El cuestionario consta de tres secciones (ver tabla 4): la primera con once preguntas de control

/ demograficas y la segunda con 72 preguntas sobre las variables/constructos que se proponen medir.

Tabla 4. Constructos y niimero de items para la presente investigacion.

CONSTRUCTO NUMERO DE ITEMS
Retencion del Talento Femenino 12

Planeacion de Recursos Humanos 8

Clima organizacional 10

Gestion de capital humano 26

Esquema de remuneraciones 7

Empowerment 9

Fuente: Cuestionarios y encuestas del instrumento
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Disefio Muestral: La poblacién para este estudio esta integrado por 4,900 alumnas que estudian de
sexto semestre en adelante en las 4 licenciaturas, asi como estudiantes de una maestria y un
Doctorado de la Facultad de Contaduria Publica y Administracién de la Universidad Auténoma de
Nuevo Leon y sobre todo aquellas que trabajan en empresas de Nuevo Leon. El Tipo de Muestreo
utilizado es probabilistico, usando una férmula para determinar la muestra en donde se usé un nivel
de confianza del 95 % y un error del 5%. Por lo que se obtuvieron 91 estudiantes a encuestar, sin
embargo, en este trabajo se logré recolectar 162 encuestas de mujeres que cumplen con las
caracteristicas sefialadas.

El Método estadistico para utilizar es el de la Regresion Mdltiple que permite analizar las
influencias que tiene cada variable independiente con la variable dependiente. Se utilizaron las
herramientas SPSS © y el Smart Pls 3 © para limpieza de items, y de verificacion y comparacion de
R2, Significancia, y Multicolinealidad, entre otros).

Mecanismo utilizado para la entrega, ejecucion y recopilacion del cuestionario y encuesta del
instrumento: Se desarroll6 el formulario del instrumento con la herramienta de Software Forms de

Microsoft © y se llevd a cabo en linea (via un link) con su instructivo detallado correspondiente.

o RESULTADOS

Estadistica descriptiva: A continuacion, se sefialan los datos mas relevantes de las estudiantes
encuestadas que cumplieron con el perfil exigido para esta investigacion:

La tabla 5 muestra que tipo de carrera tienen las encuestadas. 71 % pertenecen a
administracion, el 21 % a negocios internacionales y un 8 % a Tecnologia de Informacién, de este

total, el 80 % estudia la licenciatura y el 19 % esta cursando la maestria.

Tabla S. Carrera que estudian en la Facultad de Contaduria Piblica y Administracion

Negocios Internacionales Tecnologia de Informacion Administracion

Licenciatura 29 11 90
Maestria 5 2 24
Doctorado 0 0 1

Fuente: Informacion de los estudiantes de FACPYA de la UANL
Con relacién a los afios que tienen trabajando en la empresa actual, la tabla 6 ilustra los porcentajes
correspondientes de las profesionistas encuestadas. el 20 % tiene mas de 5 afios, el 25 % tiene de 3

a 5 afios y el 55 % tiene menos de 2 afios.
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Tabla 6. Afios trabajando en la empresa actual

Negocios Internacionales | Tecnologia de Informacion | Administracion
Menos de 2 afos 15 5 70
De tres a 5 afos 2 2 36
Maés de 5 afios 6 3 23

Fuente: Informacion de los estudiantes de FACPYA de la UANL
En cuanto al giro de empresa (Tabla 7) en que trabajan las estudiantes que respondieron a
nuestra encuesta, la tabla 6 nos muestra que el 64 % es del giro comercial, el 28 % pertenece a

manufactura, el 6 % es del giro financiero y un 2 % trabaja en giros distintos.

Tabla 7. Giro de la empresa donde trabajan actualmente

Negocios Internacionales | Tecnologia de Informaciéon | Administracion
Manufactura 6 3 36
Comercial 24 13 67
Financiera 2 2 6
Otras 1 0 2

Fuente: Informacion de los estudiantes de FACPYA de la UANL

De la estadistica descriptiva se puede apreciar que las mujeres estudiantes que se encuentran
trabajando lo hace la mayor parte en los sectores de servicios y manufactura, son de nivel licenciatura,

de la carrera de administracion y de los niveles de licenciatura y de postgrado.
Se hicieron corridas con datos de las 162 encuestas para obtener media, varianza, y cargas
por pesos en la herramienta de Excel y con IBM SPSS el Alfa de Cronbach, Se efectud un andlisis

exploratorio para medir los items de los constructos e identificar debilidades en su disefio.

En la tabla 7 se muestran los resultados de Alfa de Cronbach obtenidos para cada variable

del estudio.
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Tabla 7. Indices de confiablidad Alfa de Cronbach

No. de preguntas (orden | Resultados
Variable del instrumento) Alpha de Cronbach
Y. Retencion del Talento Femenino 14-25=12 .892
X1. Planeacion de Recursos Humanos 27-35=8 927
X2. Clima Organizacional 36-45=10 .905
X3. Gestion del Capital Humano 47 -72=26 .956
X4. Esquema de Remuneraciones 74-80=7 912
Y5. Empowerment 82-90=9 944

Fuente: Andlisis de datos en SPSS

Al ejecutar en SPSS el Anélisis de Regresion se obtuvo un modelo donde dos constructos

(Clima organizacional y Empowerment) mejoraban la retencion femenina en empresas de Nuevo

Ledn. Se Procedid a correr los datos de las162 encuestas en SMART PLS3, para obtener las cargas

externas, fiabilidad y validez de constructo (Alfa de Cronbach) y estadisticas de colinealidad (VIF),

entre otros. La tabla 8 muestra dichas cargas, lo que permitié eliminar 17 items.

Tabla 8. Cargas externas de los coeficientes

0.654, 0.346, 06.41

No. de las Preguntas de | Valor de carga Segunda corrida
encuesta eliminadas (Ref. =>.700) Constructo SPSS
2,3,58,9y10 0.630, 0.697, 0.618, | Retencion del Talento

Femenino

Seis preguntas

Ninguna Todas >.700 Planeacién de Recursos
Humanos Ocho Preguntas
30 0.664 Clima Organizacional Nueve preguntas

32, 36, 39. 41,49,50, 51,
54,55y 56

0.657, 0.677, 0,667,
0.680, 0.601, 0.651,
0.566, 0.570, 0.021
y 0.673

Gestion del Capital
Humano

dieciséis preguntas

Esquema de
Ninguna Todas >.700 remuneraciones Siete preguntas
Ninguna Todas >.700 Empowerment Nueve preguntas
Total Total, Preguntas

puras (depuradas)

55

Fuente: Andlisis de datos en SPSS 'y en Smart PLS 3

La tabla 9 ilustra los Alfa de Cronbach de la corrida inicial con los datos de las 162 encuestas

de las 72 preguntas y también los resultados de Alfa de Cronbach de los 55 ITEMS finales.
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Tabla 9 Indices de confiablidad Alfa de Cronbach

Alpha de

VARIABLE No. de preguntas | Resultados No. Preguntas Cronbach
Alpha de (depuradas en (después de
Cronbach SPLS3)) depuracion)

Y. Retencién del

Talento Femenino 14-25=12 .892 6 .898

X1. Planeacion de

Recursos Humanos | 27-35=8 927 8 .920

X2. Clima

Organizacional 36 -45=10 .905 9 925

X3. Gestion  del

Capital Humano 47-72=26 .956 16 .959

X4. Esquema de

Remuneraciones 74-80=7 912 7 .906

Y5. Empowerment | 82-90=9 .944 9 947

Fuente: Analisis datos en SPSS para Alfa de Cronbach y Smart PLS para validar y depurar ITEMS.

Con los resultados obtenidos de la corrida en SPSS para obtener el Alfa de Cronbach se
identificaron los pesos ponderados de cada constructo (En Excel) y se generd la regresion
multivariable con las 55 preguntas ya depuradas previamente en Smart Pls 3, obteniendo la R2 (tabla
10) que explica la varianza a un 73 por ciento (0.737).

Tabla 10: Modelo sugerido después de la corrida de Regresion en SPSS (con 55 preguntas y

162 encuestas ya depuradas y limpias)

R R cuadrado | R cuadrado | Error tip. de | Durbin-
Modelo corregida la estimacion | Watson
1 ,858% | ,737 729 ,46598 1,905

a. Variables predictoras:
(Constante), EMPOW, ER,
PRH, CO, GCH

¢. Variable dependiente: RT

Fuente: Andlisis de datos en SPSS

Lo mencionado en el parrafo que a este preside, permite concluir que los valores de la
muestra arrojan una validez para los constructos Empowerment, Esquema de Remuneraciones,
Planeacion de Recursos Humanos, Clima Organizacional, y Gestion de Capital Humano, y por lo
tanto, si mejoran la Retencion del Talento Femenino en el presente en las empresas de Nuevo Ledn.
Otros resultados relevantes generados del analisis de datos que permiten validar las hipétesis iniciales
del impacto de las variables independientes sobre el constructo de retencién del talento femenino son
que de la ANOVA (Tabla 11) se obtuvo una significancia de 0.00 y una F de 87,426.
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Tabla 11: Resultados ANOVA

dependiente: RTF

Suma de Media
Modelo cuadrados gl Cuadratica F Sig.
1 Regresi(’)n 94,918 5 18,984 87,426 ,000P
Residual 33,874 156 ,217
Total 128,791 161
a. Variable

b. Variables predictoras: (Constante), EMPOW, ER, PRH, GCH

Fuente: Analisis de datos en SPSS

Con base a los resultados generados de nuestro analisis de datos, se muestran en la Tabla 11

los resultados de la validacién de las hipétesis planteadas.

Tabla 11: Validacion de las hipotesis

Hipdtesis Resultado
H1 La planeacion de recursos humanos mejora la retencion del talento Se acepta
H2 EI Clima Organizacional mejora la retencion del talento Se acepta
H3 La Gestion del Capital Humano mejora la retencién del talento Se acepta
H4 El esquema de remuneraciones mejora la retencion del talento Se acepta
H5 EI empowerment (empoderamiento) mejora la retencion del talento Se acepta

Fuente: Hipdtesis inicial, instrumento validado y depurado en Andlisis de datos con SPSS y Smart PLS3

Las cinco hipoétesis planteadas son aceptadas debido a que los datos estadisticos confirman

que las variables predictoras resultantes fueron la Planeacion de Recursos Humanos, el Clima

Organizacional, la Gestion del Capital Humano, el Esquema de Remuneraciones, y el Empowerment

(empoderamiento), observando que la R2 fue de 7.39, F de 87,426 y de la significancia de 0.
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Conclusiones

Los resultados de la investigacion permiten apoyar a estudios relacionados con las variables

independientes y el constructo dependiente. Se puede utilizar por académicos, empresarios,

investigadores y asociaciones en empresas que busquen retener el talento femenino en las

organizaciones; dando empowerment, asi como nivelando puestos y salarios de manera equitativa

para los empleados y empleadas con talento, sin importar su edad, creencia religiosa, nacionalidad o

género. En medida que se profundice en la investigacion y mejora de estos constructos se podra

incrementar la calidad de vida de las instituciones académicas, las empresas y misma sociedad.

Derivado del proceso de ecuaciones estructurales y cargas externas en Smart PLS, y de la

corrida de la regresion en SPSS obteniendo resultados positivos de R2 para corridas de 72 items con

162 encuestas y para corridas de 55 items con el mismo nimero de encuestas y datos puros, se pueden

concluir estos posibles escenarios, que valga decir serian validos en este momento preciso para esta

region del Norte de México, de acuerdo a su cultura organizacional, situacion politica, econdmica y

social; lo que pudiera diferir de conclusiones y resultados arrojados en otras regiones del mundo.

O

El Empowerment, Esquema de Remuneraciones, Planeacion de Recursos Humanos, Clima
Organizacional, y Gestién de Capital Humano mejoran la Retencion del Talento Femenino
en las empresas de Nuevo Leon.

Los salarios y prestaciones complementados con el empoderamiento de la mujer en un clima
organizacional sano generan una mayor fidelidad del personal femenino hacia su empresa.
La Planeacién de Recursos Humanos fortalecida con politicas, practicas y procedimientos
institucionales contribuyen de manera significativa a atraer, mantener y retener al talento
femenino que trabaja en las empresas de Nuevo Ledn, México.

Las 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.

Las muestras de datos al aplicar el instrumento a mayor nimero de mujeres estudiantes que
se encuentran trabajando (criterio ya definido en el alcance de esta investigacion) muestra
un incremento minimo pero estable en su alfa de Cronbach. lo que da validez a nuestros
constructos y no decrementa los resultados positivos que se han obtenido para la
significancia, la varianza y la R2.

Los estudios derivados de articulos, libros y grados doctorales han sido de gran utilidad en
la formacion de nuestro marco teorico y el desarrollo de nuestro instrumento que se aplico
en este caso Unicamente a las mujeres que se encuentran estudiando y trabajando en las

empresas de Nuevo Ledn actualmente.
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o 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 armonica e institucionalmente con la planeacion estratégica del
negocio ya que como sefiala (Mendoza, 2016) cuando hace referencia en este sentido a
Caldera (2005), que establece que la planeacién de recursos humanos es el proceso de
anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacién, dentro
de ésta y hacia fuera. Su propdsito 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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