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Resumen

El proposito de este estudio es determinar el impacto que tienen las variables criticas, asociadas a la retencion de
talentos, en la intencion de los trabajadores por abandonar su empleo en la industria minera. Se realiz6 una rigurosa
revision bibliografica, con el fin de identificar las variables que, segtin el desarrollo contemporaneo de la teoria, mas
impactan en la retencion de talentos. Posteriormente se aplic una encuesta a trabajadores y contratistas de la industria
minera, cuyos datos fueron evaluados por medio de un analisis factorial exploratorio, los resultados se presentaron a
través de un analisis paralelo y de un modelo de regresion lineal multiple. Estos indican que las Gnicas variables signif-
icativas del estudio fueron: Oportunidad de carrera, recompensa y beneficios y balance trabajo-vida.

Palabras clave: retencion del talento, mineria, balance trabajo-vida, oportunidad de carrera.

Abstract

The purpose of this study is to determine the impact that critical variables have, associated with the retention of
talents in the intention of workers to abandon their employment in the Mining Industry. A rigorous literature review
was carried out, in order to identify the variables that, according to the contemporary development of the theory,
most impact talent retention and, subsequently, a survey is applied to workers and contractors of the mining indus-
try, whose data is analyzed by means of an exploratory factor analysis, presenting the results through a parallel
analysis and, finally, a multiple linear regression model. The results indicate that the only significant variables of the
study were the Career Opportunity, the reward and benefits and the work-life balance.

Keywords: Talent retention, mining, work-life balance, career opportunity.
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Introduccion

La gestion del talento es un tema que ha tomado cada
vez mayor relevancia en las organizaciones, puesto que
es tarea de las empresas desarrollar al maximo las poten-
cialidades de sus empleados, de tal forma que se convier-
tan en el talento clave de la organizacion y logren hacer
carrera dentro de ella (Figueroa, 2014). Este concepto,
a través del tiempo, ha tomado una posicion mas exclu-
yente, ya que identifica solo al personal talentoso, clave o
de alto rendimiento dentro de la organizacion (Daubner-
Siva, Ybema, Vinkenburg y Beech, 2018; Scullion, Coll-
ins y Caligiuri, 2010; Vaiman, Haslberger y Vance, 2015).

Hoy en dia, la alta rotacion de empleados talentosos
es un reto para todas las empresas de las industrias en el
mundo, ya que un trabajador talentoso posee una mayor
gama de alternativas de empleo, por lo tanto, es mas facil
que cuestione su trabajo actual ante cualquier incon-
veniente (Lewis y Heckman, 2006; Yamamoto, 2011).
Ademas, la fuga de talentos impacta negativamente en
la productividad de las empresas, aumenta los costos de
contratacion, entre otros aspectos negativos.

En funcion de lo anterior, el objetivo general de esta
investigacion es determinar el impacto que tienen las
variables criticas, asociadas a la retencion de talentos, en
la intencion de los trabajadores por abandonar su empleo
en la Industria Minera del Norte Grande de Chile. Para
realizar esta investigacion se identificaron, a partir de la
revision bibliografica, las variables que, segun el desarro-
llo contemporaneo de la teoria, mas impactan en la reten-
cion de talentos. Se aplico una encuesta a trabajadores
y contratistas de la industria minera, cuyos datos fueron
analizados por medio de un analisis factorial explorato-
rio, y sus resultados se presentaron a través de un anali-
sis paralelo y, finalmente, un modelo de regresion lineal
multiple.

Las variables que mas impactan en la retencion de
talentos son: Recompensas y beneficios (Bryant y Allen,
2013; Gupta 'y Shaw, 2014); Apoyo organizacional perci-
bido (Bibi, Ahmad y Halim, 2018; Bryant y Allen, 2013);
Balance trabajo-vida (Friedman y Westring, 2015; Jain
y Bhatt, 2015); Capacitacion y Desarrollo (Johnco,
Salloum, Olson y Edwards, 2014; Lewis y Sequeira;
2012); Oportunidad de carrera percibida (Baba y Siti-
Rohaida, 2015; Bernard, Hackbarth, Olmsted y Murphy,
2018); y, Relaciones interpersonales (Kim y Kao, 2014;
Lewis y Sequeira, 2012).

La pertinencia tedrica de investigar este tema parte de
la escasez de estudios nacionales, y regionales, en torno
a la retencion del talento. Esto ha generado un descono-
cimiento de sus potenciales impactos al momento de tra-
bajar y abordar en la practica la retencion de talentos.
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Ademats, las variables asociadas a la retencion de talentos
son producto de una revision bibliografica que considera
las investigaciones mas recientes, lo que permite tener
una vision actualizada de esta tematica en las organiza-
ciones. Por otra parte, a nivel practico, es relevante contar
con informacién que pueda ayudar a las organizaciones a
desarrollar estrategias de gestion de talento, o a mejorar
las existentes, buscando beneficios tanto para las perso-
nas como para las empresas. De esta manera se contaria
con insumos y un primer antecedente que permitan dise-
flar programas futuros para poder retener a los talentos
del rubro minero, aspecto critico para mantener y poten-
ciar la productividad de las compaiiias mineras.

Revision de la literatura

Gestion y retencion de talentos:
su evolucion conceptual

La gestion del talento es sefialada por Schuler (1992)
como una integraciéon y adaptacion de personas den-
tro de la organizacion, donde se entiende que se inte-
gran a todos los empleados por igual. Sin embargo, con
el paso de los anos la definicion ha tomado una posicion
mas excluyente, identificando solo al personal talentoso,
clave o de alto rendimiento dentro de las organizaciones
(Daubner-Siva et al., 2018; Scullion et al., 2010; Vaiman
etal.,2015).

Lewis y Heckman (2006) sefialan que “existe una pre-
ocupante falta de claridad con respecto a la definicion,
alcance, y objetivos generales de la gestion del talento”
(p- 139). Por lo mismo, Collings y Mellahi (2009) sefia-
lan que la gestion del talento es una disciplina que se
encuentra en crecimiento, especialmente en la ultima
década, donde ha aumentado la discusion del concepto
y sus enfoques.

La gestion del talento es comprendida sobre la base de
varios procesos fundamentales (Collings y Mellahi, 2009;
Lewis y Heckman, 2006; Scullion et al., 2010; Tarique
y Schuler, 2010), como son: la incorporacion de nuevos
miembros a la organizacidn, el desarrollo maximo de su
rendimiento, compromiso con la cultura de la empresa
y, el mas importante, la retencion de los empleados mas
cualificados. Segun Cappelli (2008), los empleados mas
talentosos tienen la libertad de dejar sus puestos de tra-
bajo en una organizacion si esta no cumple con sus
expectativas o no es el trabajo que desean, dado que las
organizaciones cada vez enfrentan una mayor compe-
tencia por el talento, por lo que se enfrentan a tiempos
dificiles para poder atraer, desarrollar y retener el perso-
nal adecuado para los puestos que se requieren (Collings
y Mellahi, 2009; Dries, 2013; Lewis y Heckman,



2006). Sin embargo, el mayor desafio, dentro de los
mencionados recientemente, tiene que ver con la reten-
cion de empleados claves, situacion que esta impactando
de manera negativa en la capacidad competitiva de las
empresas (Reilly, 2008; Tarique y Schuler, 2010). Esto
hace fundamental, para la retencion de talentos, la imple-
mentacion de estrategias y practicas diferenciadoras que
generen en los trabajadores un periodo de permanencia
mas prolongado (Singh y Dixit, 2011).

Variables que influyen en la retencion de talentos

A continuacion, se presentan las variables identificadas
como criticas en la intencion de los talentos por abando-
nar su puesto de trabajo, las cuales se han hallado pro-
ducto de una exhaustiva revision bibliografica en Web
of Science y Scopus. Alli se seleccionaron articulos,
respecto a su reiterada participacion en la literatura, dis-
criminando aquellos que no contaran con palabras claves
como: talent retention, recognition, work-life, coworker,
entre otros.

Recompensa y beneficios

Se refiere al grado en cual los empleados sienten que
estan siendo compensados mediante beneficios moneta-
rios o de otro tipo de acuerdo con su desempefio y logros
dentro de la compafiia (Bedodo y Giglio, 2006). Lewis
y Sequeira (2012) afirman que el salario de los emplea-
dos talentosos es clave para mantener la motivacion,
especialmente para los niveles mas altos de la empresa.
Por otra parte, existe un gran nimero de empleados talen-
tosos que renuncia a su empleo, debido a la insatisfac-
cion con su compensacion (Bryant y Allen, 2013). Por lo
tanto, Gupta y Shaw (2014) postulan que un sistema de
compensacion orientado al rendimiento es crucial para
mantener motivados y, con ello, retener a los empleados
talentosos.

Moncarz, Zhao y Kay (2009) encontraron que los ele-
mentos de recompensa no financieros (equilibrio vida per-
sonal, capacitacion y carrera profesional) tienen efectos
estadisticamente significativos en el atractivo percibido
por los empleados para permanecer en una organizacion.
Ademas, Kulich, Trojanowski, Ryan, Haslam y Renne-
boog (2011) afirman que las mujeres, a diferencia de los
hombres, prefieren las recompensas no monetarias, como
el balance trabajo-familia, sobre las monetarias.

Apoyo organizacional percibido

Bryant y Allen (2013) sefialan que el apoyo organizacio-
nal refuerza la percepcion bienestar y de interés empre-
sarial por sus trabajadores, valorando y reconociendo su

contribucion, lo cual fortalece el vinculo empleador y
empleado. Los trabajadores al percibir un mayor apoyo
se sienten mas motivados y, por consiguiente, aportan en
beneficio de la empresa (Eisenberger, Fasolo y Davis-
LaMastro, 1990; Tumwesigye, 2010). Por lo tanto, el
apoyo organizacional mejora la sensacion de los emplea-
dos ya que se sienten integrados dentro de las empresas
donde trabajan y, por esta via, favorece la reduccion en la
rotacion de talentos, dado que genera un estado de animo
positivo en el trabajo.

Coetzee, Oosthuizen y Stoltz (2015) afirman que el
apoyo de los supervisores es crucial en el aumento de la
tasa de retencion de talentos, argumento que también es
defendido por Dysvik y Kuvaas (2013) y Eisenberger et
al. (2002), quienes postulan que los empleados perciben
el apoyo de los supervisores como un intercambio social,
el cual contiene obligaciones, confianza, orientacion a
largo plazo y recursos socioemocionales.

Balance trabajo-vida

El conflicto en el balance trabajo-vida corresponde a la
interferencia que provoca la empresa entre el trabajo y
la vida privada de los empleados, generando tensién que
muchas veces crea incompatibilidad en el desempefio de
ambos roles (Moen, Kelly y Huang, 2008). Chalofsky
(2003) sefiala que este equilibrio se logra a través de un
ambiente de apoyo mediante, por ejemplo, condiciones
de trabajo flexibles.

Por otra parte, existen varios autores (Coetzee et al.,
2015; Friedman y Westring, 2015; Ng, Chen, Ng, Lin y
Kuar, 2017) que consideran a esta variable como una de las
mas importantes para retener a sus talentos. Sin embargo,
Kelly et al. (2008) sefialan que es probable que las politicas
tradicionales de balance trabajo-vida no sean llamativas
o beneficiosas para todos los empleados. Por lo tanto, es
necesario que las empresas desarrollen politicas atractivas
que los incentiven a permanecer en la organizacion.

La capacitacion y el desarrollo

La capacitacion y el desarrollo se refieren al grado en
que la compaiiia permite a los empleados desarrollarse
mas. La formacion y el desarrollo representa una estra-
tegia generalizada en las organizaciones, por lo que se
debiese considerar como un enfoque viable para promover
el cambio en los comportamientos de trabajo (Strauss y
Parker, 2015).

Lewis y Sequeira (2012) sefialan que las organizacio-
nes deben contar con departamentos de personal que brin-
den seguimiento, capacitacion y desarrollo a sus talentos.
Ademas, Naris y Ukpere (2010) agregan que los talentos
deben adquirir las habilidades necesarias para progresar
con éxito en sus trabajos.
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Oportunidad de carrera percibida

Las personas competentes son capaces de identificar
objetivos de carrera a nivel personal, el que viene a ser
un fendmeno denominado meta de carrera, para lo cual
desarrollan acciones concretas que les permitan alcan-
zar sus objetivos (Baba y Siti-Rohaida, 2015). Lewis y
Sequeira (2012) sefialan que los talentos trabajan en una
organizacion para lograr sus objetivos personales tam-
bién, es decir, las organizaciones no pueden ignorar estos
objetivos individuales de sus trabajadores, puesto que
los empleados responden de manera positiva al percibir
que la organizacion donde trabajan les brinda, por ejem-
plo, oportunidades de carrera (Gelvis, Molano y Riafio,
2015). En caso contrario, los empleados que no perciben
una oportunidad de carrera se sienten desmotivados y sin
ganas de trabajar, ya que no ven oportunidades de creci-
miento al no ser tomados en cuenta en la organizacion
(De Leon, 2014).

Relaciones interpersonales

Para un trabajador es crucial desarrollar una buena rela-
cion con sus compaiieros, donde la confianza es un con-
cepto fundamental y determinante para lograrlo. La
confianza estd determinada por la confiabilidad y corres-
ponderia a la vinculacion de los atributos personales
con la persona en quien se va a confiar (Yafiez, Arenas y
Ripoll, 2010).

Varios autores (Kim y Kao, 2014; Landon, Loudon,
Selle y Doucette, 2004) sefalan lo crucial que es el
apoyo de compaieros de trabajo o colegas en la reten-
cion de talentos. Igualmente, Chiavenato (2009) afirma
que un entorno laboral agradable facilita las relacio-
nes interpersonales, mejora la productividad, asi como
también disminuye los accidentes laborales, las enferme-
dades, el ausentismo y la rotacion de personas. No obs-
tante, Lewis y Sequeira (2012) comprenden las relaciones

interpersonales como una variable inestable, donde
dependera de cada persona manifestar o no su intencion
de abandonar el empleo.

Variable dependiente retencion de talentos

La retencion de talentos alude a todos los esfuerzos que
la empresa realiza por mantener a los empleados en la
planta del personal y evitar lo méximo posible que aban-
donen la organizacién o que terminen en la competencia
(Browell, 2002). Por lo tanto, es fundamental el estable-
cimiento de estrategias para retener al personal, ya que de
ello depende el seguimiento, continuidad e integracion
de estas a los cambios exigidos por un entorno cada vez
mas globalizado (Torres, Morgan, Romero y Cabello,
2010). En este mismo orden, Singh y Dixit (2011) argu-
mentan que la retencion de talentos alude a las estrategias
diferenciadoras y practicas que generan que los trabaja-
dores se queden por un periodo de permanencia, dentro
de la organizacion, mas prolongado.

Calder6n (2007) argumenta que una de las razones
por las que las organizaciones deben ocuparse de retener
su personal clave, es el hecho de que los talentos son
quienes poseen el conocimiento, la experiencia y la habi-
lidad, es decir son aquellos que, con el paso del tiempo,
se especializan cada vez mas en la realizacion de su
trabajo. Por esta razon, las organizaciones deberian esta-
blecer formas de potenciar sus capacidades y satisfacer
sus necesidades, tanto profesionales como familiares, con
el fin de evitar y reducir su movilidad a otras empresas.

Metodologia

Talentos en la industria minera

Existen pocos estudios que aborden el talento en la indus-
tria minera, sin embargo, el ranking anual que realiza

Tabla 1. Comparacion de ranking 2017-2018 en la industria minera

2017 2018 Empresas
1 1 Codelco
3 2 Collahuasi
2 3 BHP Billiton
4 4 Minera Escondida
5 5 Antofagasta Minerals
6 6 Anglo American
- 7 Barrick Gold
- 8 Freeport-McMoRan
- 9 ENAMI
- 10 Mantos Cooper

Fuente: 5% edicion del Merco Talento en Chile (2018)
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Merco sobre el talento en Chile (Merco, 2018) permite
identificar las mejores empresas de la industria minera
que atraen y retienen talentos. En la tabla 1 se comparan
los escalafones de 2017 y 2018, con el fin de identificar
cuales compaiiias lideran el escalafon y los cambios pro-
ducidos.

Al revisar la tabla 1 se puede apreciar que Codelco
ha mantenido una posicién de liderazgo, mientras que
Collahuasi desplaz6 a BHP Billiton del tercer al segundo
lugar y, finalmente, Barrick Gold, Freeport-McMoran,
EnamiyMantos Cooperingresaronal grupodelasdiezmejo-
res empresas en atraer y retener talentos. Lo anterior mues-
tra que las compaiiias mineras compiten constantemente
por atraer y retener talentos y, por lo tanto, deben desplegar
estrategias que les permitan atraer y retener los mejores.

Confiabilidad y validez del instrumento

Para construir el instrumento, ademas de una seccion
de evaluacion de variables sociodemograficas, se utili-
zaron cuatro escalas previamente validadas. En un pri-
mer nivel, se utiliza la escala creada por Theron (2015),
donde se ocupa la dimension Compensation and recog-
nition para medir Percepcion de recompensa y beneficios
y la dimension Management support para medir Apoyo
organizacional percibido, donde cada una consta de
nueve items presentados en una escala Likert de cinco
puntos. En segundo lugar, se utiliza la escala desarro-
llada por Mensah (2014), especificamente la dimension
Work-life balance para medir Balance trabajo-vida y la
dimension Career management para medir Capacitacion
v desarrollo de carrera, teniendo la escala once y ocho
items, respectivamente, presentados en una escala Likert
de cinco puntos. La tercera escala utilizada fue desarro-
llada por Pui-Chee (2017), ocupandose especificamente
la dimension Career development para medir Oportuni-
dad de carrera percibida, la cual posee nueve items en
una escala Likert de cinco puntos. La cuarta escala fue
desarrollada por Hain (2005), donde se ocupa la dimen-
sion Coworker relationship scale para medir Relacio-
nes interpersonales, la cual corresponde a una escala
de once items presentados en una escala Likert de cinco
puntos. Finalmente, para medir la variable dependiente
Retencion de empleados se utiliza la escala creada por
Pui-Chee (2017), en particular la dimensiéon Employee
retention, la que posee cinco items en una escala Likert
de cinco puntos. A continuacion, se presenta la tabla 2
que contiene el analisis de fiabilidad realizado a cada una
de las variables contenidas en el instrumento.

Al revisar el analisis de fiabilidad de las variables
independientes y la variable dependiente, se encuen-
tran valores entre 0.952 y 0.840, esto quiere decir que las

Tabla 2. Analisis de fiabilidad de las variables

Variables Alpha de Cronbach
Retencion de talentos (variable dependiente) 0.895
Recompensa y beneficios (variable independiente) 0918
Apoyo organizacional (variable independiente) 0.944
Balance trabajo-vida (variable independiente) 0.840
Capacitacion y desarrollo (variable independiente) 0.945
Oportunidad de carrera (variable independiente) 0.952
Relaciones interpersonales (variable independiente) 0.941

Fuente: analisis realizado mediante SPSS Statistics v. 23.

variables son fiables y el instrumento es consistente. A
continuacion, las variables se ingresaron al software IBM
SPSS Statistics v.23, con el fin de analizarlas mediante
analisis factorial exploratorio y, posteriormente, se
realizd un analisis lineal de regresion multiple, utili-
zando un método de introduccion por pasos sucesivos,
que orienta al analista en la eleccion de las variables rele-
vantes. Finalmente, se realizo el analisis ANOVA que
permite determinar la validez del modelo.

Resultados y discusion

Analisis de la muestra

La poblacion se obtuvo del Consejo de Competencias
Mineras (CCM, 2017), informe que sefiala que la mano
de obra de la Industria Minera del Norte Grande est4 com-
puesta por 58 904 trabajadores, los cuales representan el
56.2 % del total nacional en mineria. De este total, 24 776
(42.1 %) trabajadores corresponden a empresas mineras
mandantes y 34 128 (57.9 %) trabajadores correspon-
den a empresas contratistas, alcanzando la participacion
femenina apenas el 6.4 % de la mano de obra en la region.
De la mano de obra antes sefialada, debe considerarse
solamente a los profesionales, lo cual hace que la pobla-
cion final del estudio sea de 14 291 trabajadores, de los
cuales 6 442 corresponden a empresas mandantes y 7 849
a empresas contratistas. En funcion de lo anterior, la mues-
tra estd compuesta por 241 empleados profesionales de
empresas mineras mandantes y empresas contratistas del
Norte Grande de Chile. Al dividirla por género, 224 son
hombres, lo cual representa un 92.9 % de la muestra, y 17
son mujeres, un 7.1 % de la muestra. La edad minima de
los encuestados esta en el rango menos de 24 arios y repre-
senta el 2.1 % de la muestra y la edad méxima esta en el
rango mas de 53 afios y representa el 8.7 % de la muestra.
Siendo el rango etario con mayor frecuencia entre 24 y 37
anos que representa el 47.3 % de la muestra.
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Analisis factorial exploratorio

Se realizé un analisis factorial exploratorio (AFE) a cada
una de las variables del estudio, para lo cual, se utiliza la
técnica del analisis paralelo (AP) de Horn (1965). Este
analisis compar6 los autovalores de los factores empiri-
cos con la media y el percentil 95 de autovalores obteni-
dos de 500 matrices generadas de manera aleatoria, de
las cuales sus items no se encuentran relacionados (Cal-
derén, Lay-Lisboa, Moya-Vergara, Guzman-Gonzalez y
Silva, 2018). La técnica se enfoco en retener el numero de
factores que obtienen autovalores superiores a los auto-
valores de los factores aleatorios, por lo tanto, el resto de
los factores se consideran residuales. Para este estudio se
utilizé el AP con la optimizacion que han propuesto Tim-

merman y Lorenzo-Seva (2011), basado en el método
Minimum Rank Factor (véase tabla 3).

Al revisar la tabla 3, se evidencia que todas las varia-
bles son unidimensionales y el porcentaje de la varianza
explicada supera el 30 %, que es el valor minimo exigido.
Por lo tanto, todos los factores tienen un factor que ayuda
a explicar la varianza comtin (Timmerman y Lorenzo-
Seva, 2011).

Andlisis de regresion lineal multiple

Se planted el modelo de regresion lineal multiple utili-
zando un método de introduccion por pasos sucesivos, el
cual se usa cuando no existe una teoria o un trabajo pre-
vio que oriente al analista en la eleccion de las variables

Tabla 3. Analisis factorial exploratorio

Variables KMO

Numero de factores que explican la variable

Retencion de talentos 0.866

La variable dependiente es explicada por solo un factor, es decir, es
unidimensional y tiene un poder explicativo del 78.6 % de la totalidad de
la varianza de esta escala.

Recompensa y beneficios 0.932

La variable independiente es explicada por solo un factor, es decir, es
unidimensional y tiene un poder explicativo del 69.3 % de la totalidad de
la varianza de esta escala.

Apoyo organizacional 0.930

La variable independiente es explicada por solo un factor, es decir, es
unidimensional y tiene un poder explicativo del 74.4 % de la totalidad de
la varianza de esta escala.

Balance trabajo-vida 0.837

La variable independiente es explicada por solo un factor, es decir, es
unidimensional y tiene un poder explicativo del 48.1 % de la totalidad de
la varianza de esta escala.

Capacitacion y desarrollo 0.940

La variable independiente es explicada por solo un factor, es decir, es
unidimensional y tiene un poder explicativo del 76.6 % de la totalidad de
la varianza de esta escala.

Oportunidad de carrera 0.929

La variable independiente es explicada por solo un factor, es decir es
unidimensional y tiene un poder explicativo del 79.3 % de la totalidad de
la varianza de esta escala.

Relaciones interpersonales 0.932

La variable independiente es explicada por solo un factor, es decir, es
unidimensional y tiene un poder explicativo del 70.7 % de la totalidad de
la varianza de esta escala.

Fuente: Analisis realizado mediante SPSS Statistics v. 23.

Tabla 4. Resumen del modelo de regresion lineal miltiple

Estadisticos de cambio
Modelo R R cuadrado R c.uadrado Error estandfr
ajustado de la estimacion | Campio en R Sig. Cambio
Cambio en F gll gl2
cuadrado en F
1 0.466 a 0.217 0.214 0.91190 0.217 66.268 1 239 0.000
2 0.495b 0.245 0.239 0.89735 0.028 8.813 1 238 0.003
3 0.508 ¢ 0.258 0.248 0.89173 0.013 4.010 1 237 0.046

Nota: a) Predictores: (Constante), Oportunidad de carrera. b). Predictores: (Constante), Oportunidad de carrera, Recompensa y beneficios. c). Predictores:
(Constante), Oportunidad de carrera, Recompensa y beneficios, Balance trabajo-vida.

Fuente: Elaboracion propia en funcion a los resultados de SPSS Statistics v. 23.
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relevantes (Pardo y Ruiz, 2005). El procedimiento con-
siste en introducir en cada paso un conjunto distinto de
variables independientes, con el fin de obtener el control
sobre las variables que son estadisticamente significati-
vas para el modelo y que han de formar parte de la ecua-
cion de regresion (véase tabla 4)

Como se observa en la tabla 4, el modelo de regre-
sion realizo tres pasos, el primero incluye solo la varia-
ble independiente Oportunidad de carrera, donde en
la columna de R cuadrado ajustado, explica un 21.4 %
de la variabilidad del modelo. El segundo paso incluye
las variables independientes Oportunidad de carrera 'y
Recompensa y beneficios, el cual explica un 23.9 % de
la variabilidad del modelo. Finalmente, el tercer y tltimo
paso incluye las dos variables anteriores mas la variable
independiente Balance trabajo-vida, explicando estas
tres variables en conjunto un 24.8 % de la variabilidad
del modelo, es decir, la intencion de los empleados de
abandonar su puesto de trabajo. Ademas, es necesario
sefialar que las variables independientes Apoyo organiza-
cional, Capacitacion y desarrollo y Relaciones interper-
sonales han quedado excluidas de este modelo.

Se realiza el ANOVA para analizar una respuesta
cuantitativa (variable dependiente), medida en condicio-
nes experimentales a través de variables independientes.
A continuacion, en la tabla 5, se presentan los resultados
obtenidos para el presente analisis.

Como se evidencia en la tabla 5 que el estadistico F'
alcanz6 un valor de 27.412 con una probabilidad inferior
a 0.05, lo que significa que se rechaza la hipotesis nula
(Ho), es decir, los coeficientes de regresién en su con-
junto valen 0 (Ho=0). Dadas las condiciones que antece-
den, las tres variables, Oportunidad de carrera percibida,
Recompensa y beneficios y Balance trabajo-vida; logran

predecir de manera estadisticamente significativa la
retencion de talentos. En la tabla 6 se presentan los coefi-
cientes no estandarizados y estandarizados del modelo de
regresion, los cuales reflejan las correlaciones entre las
variables independientes y la variable dependiente.

En la tabla 6 se evidencia que en el estadistico ¢ de
cada una de las tres variables se obtienen probabilidades
inferiores a 0.05, lo que significa que los tres coeficien-
tes de regresion, de manera individual, son estadistica-
mente significativos, es decir, son distintos de 0. Ademas,
al observar los coeficientes estandarizados, se aprecia
que la variable que mas contribuye a predecir la reten-
cion es la Oportunidad de carrera con un coeficiente
estandarizado de 0.293, seguido de Recompensa y beneficios
conun coeficiente de 0.170, y finalmente, la variable Balance
trabajo-vida con un coeficiente estandarizado de 0.138.

Al aumentar las Oportunidades de carrera dentro de
las organizaciones, se contribuye a disminuir la inten-
cion de abandonar la organizacion. Armstrong-Stassen
y Schlosser (2008) sefialan que los trabajadores que tie-
nen una mayor propension a participar en actividades de
desarrollo perciben que su trabajo les brinda mas oportu-
nidades y tienen una propension mayor a permanecer den-
tro de la organizacion. Por otra parte, las empresas que no
estaban dispuestas a ofrecer oportunidades de desarrollo
de carrera a sus trabajadores, provocaban en estos desmo-
tivacion y, con ello, una profunda intencion de aban-
donar la organizacion (Bernard et al., 2018; De Leon,
2014; Gelvis et al., 2015; Walsh, Fleming y Enz, 2016).

Respecto a la variable independiente, Recompensa y
beneficios, existen varios autores (Barragan et al., 2009;
Bryant y Allen, 2013; Gupta y Shaw, 2014; Moncarz et
al., 2009) que coinciden en su alta importancia para la
retencion de los trabajadores. Esto quiere decir que el tra-

Tabla 5. ANOVA
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.

Regresion 55.106 1 55.106 66.268 0.000 b
1 | Residuo 198.743 239 0.832

Total 253.848 240

Regresion 62.203 2 31.101 38.624 0.000 ¢
2 | Residuo 191.646 238 0.805

Total 253.848 240

Regresion 65.392 3 21.797 27.412 0.000 d
3 | Residuo 188.457 237 0.795

Total 253.848 240

Nota: a) Variable dependiente: Retencion de Talentos. B) Predictores: (Constante), Oportunidad de carrera. c). Predictores: (Constante), Oportunidad de carrera,
Recompensa y beneficios. d) Predictores: (Constante), Oportunidad de carrera, Recompensa y beneficios, Balance trabajo vida.

Fuente: Elaboracion propia en funcion a los resultados de SPSS Statistics v. 23.
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Tabla 6. Coeficientes

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizz;;ios estandarizados ¢ Sig.
B est;;(()i:lr Beta
(Constante) 3.827 0.167 22.965 0.000
1 Oportunidad de carrera 0.4730 0.058 0.466 8.141 0.000
(Constante) 4.2810 0.224 19.091 0.000
2 Oportunidad de carrera 0.3550 0.070 0.35 5.110 0.000
Recompensa y beneficios 0.2410 0.081 0.203 2.969 0.003
(Constante) 4.6940 0.304 15.461 0.000
Oportunidad de carrera 0.2970 0.075 0.293 3.970 0.000
’ Recompensa y beneficios 0.2010 0.083 0.170 2418 0.016
Balance trabajo-vida 0.2050 0.102 0.138 2.003 0.046

Nota: a) Variable dependiente: Retencion de talentos.
Fuente: Elaboracion propia en funcion a los resultados de SPSS Statistics.

bajador se debe sentir satisfecho con las recompensas que
le ofrece la empresa donde trabaja, para poder generar
lazos de confianza y gratitud, y, con ello, incrementar sus
deseos de permanecer en la organizacion. Sin embargo,
Kulich et al., (2011) sefialan que se debe tener en cuenta
que no todos los trabajadores valoran los mismos bene-
ficios por igual. Por lo tanto, las empresas deben ofrecer
a sus trabajadores diferentes paquetes de recompensas y
beneficios para que estos puedan elegir aquellos que les
son mas atractivos.

Por ultimo, la variable independiente Balance trabajo-
vida es considerada también, por varios autores (Melinde
Coetzee et al., 2015; Friedman y Westring, 2015; Kelly
et al., 2008; Kumari, 2015; Moen et al., 2008; Ng et al.,
(2017), como fundamental para la retencién de talentos.
En este mismo sentido, Jain y Bhatt (2015) sefialan que
los trabajadores tienen diversas responsabilidades, ya sea
en el lugar de trabajo como en el hogar, sin importar el
género. Por esta razon, las empresas deben ofrecer traba-
jos que sean atractivos para los talentos, pero al mismo
tiempo, generar las condiciones para que estos no asfixien
sus compromisos familiares, sino que, por el contrario, se
genere un balance entre ambas responsabilidades.

Conclusiones

Fue posible determinar que las variables Oportunidad
de carrera, Recompensa y beneficios y Balance trabajo-
vida, son significativas a la hora de proyectar la intencion
de los talentos por abandonar sus puestos de trabajo en la
Industria Minera del Norte Grande de Chile. En funcion
de lo anterior, las empresas del rubro deben generar estra-
tegias orientadas a ofrecer mas oportunidades de carrera
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a sus talentos, proporcionar paquetes de compensacio-
nes mas atractivos y definir planes orientados a equilibrar
el trabajo con la familia. Todos estos son desafios cla-
ves para la industria, sin embargo, es necesario compren-
der que las necesidades de las personas son dinamicas
y se transforman, lo cual obliga a las empresas a estar
periddicamente monitoreando qué motiva a sus talentos a
permanecer en las empresas.

Limitaciones del estudio

Dado que el presente estudio estuvo limitado a los talen-
tos de la Industria Minera del Norte Grande de Chile,
los resultados son representativos de la muestra encues-
tada, es decir, los trabajadores intencionadamente
encuestados para el andlisis de este estudio, por lo que
no pueden generalizarse a otros contextos laborales.
Igualmente, debido a que la naturaleza del disefio de
investigacion fue transversal a los niveles dentro de las
organizaciones, se limita la posibilidad de la determi-
nacién de la direccion causal de las relaciones entre las
variables.

Futuras lineas de investigacion

Seria relevante replicar esta investigacion en otras indus-
trias de la region, con el fin de contrastar los resultados
obtenidos y comparar si las variables criticas que impac-
tan en la retencion de talentos para los trabajadores de la
Industria Minera del Norte Grande de Chile son consis-
tentes con las variables criticas que impactan en la reten-
cion de talentos en otras industrias. Ademas, se sugiere
analizar la consistencia interna de cada dimension



utilizada en esta investigacion, con el fin de posterior-
mente realizar un modelo de ecuaciones estructurales
(SEM), el cual concede mayor flexibilidad a los mode-
los de regresion, ya que los SEM permiten incluir errores
de medida tanto en la variable dependiente como en las
independientes.
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