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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre compensacion
emocional y retencion del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.
Asi mismo el tipo de investigacion fue basica, de disefio no experimental, y descriptivo
correlacional. En cuanto a la poblacion y muestra estuvo conformada por 12 personas.
Como técnica de recoleccion fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los
resultados encontrados fueron: existe una relacion inversa media, entre compensacion
emocional y retencion del talento humano de acuerdo a Pearson de 0,520 (p<0.083) es
decir se acepta la Hipdtesis nula: No existe una relacion entre compensacion emocional
y retencion del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023, ademas,
se tiene un nivel medio de un 50% respecto a las dimensiones de la variable
compensacion emocional y un 42% en relacion a retencion de talento humano, por lo
tanto, se destaca la importancia de contar con un plan de compensaciones no salariales

para fomentar el bienestar entre los trabajadores.

Palabras clave: Actividad de tiempo libre, distribucion de tiempo, responsabilidad

social, talento humano



ABSTRAC

The objective of the research was to determine the relationship between emotional
compensation and talent retention in the Tiendas Netto EIRL company in Tarapoto,
2023. Likewise, the type of research was basic, non-experimental, and descriptive-
correlational in design. As for the population, it was made up of 12 people. The survey
was used as a collection technique and the questionnaire was used as an instrument. The
results found were: there is a medium inverse relationship between emotional
compensation and retention of human talent according to Pearson of 0.520 (p<0.083),
that is, the Null Hypothesis is accepted: There is no relationship between emotional
compensation and retention of talent in The company Tiendas Netto EIRL in Tarapoto,
2023, in addition, has an average level of 50% regarding the dimensions of the
emotional compensation variable and 42% in relation to retention of human talent,
therefore, the importance is highlighted to have a non-salary compensation plan to

promote well-being among workers

Keywords: Free time activity, time distribution, social responsibility, human talent

Xl



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el mundo posiblemente la desaceleracion econdmica se encuentre estrechamente
vinculada por la baja tasa de empleo, ocasionada por las renuncias del personal que
prestaba sus servicios en diferentes instituciones, las razones detras de las renuncias
laborales a nivel mundial son variadas y complejas, entre los motivos comunes se
encuentran la busqueda de mejores oportunidades profesionales y salariales, y la falta de
desarrollo profesional, ademads, la pandemia ha influido en las decisiones de renuncia, con
factores como la adopcion del trabajo remoto, cambios en las prioridades personales y la
reevaluacion de metas de vida, el deseo de un mayor propoésito, la falta de crecimiento y la
incompatibilidad con los valores de la empresa también son factores significativos que
impulsan a las personas a renunciar a sus empleos, la comprension de estas dinamicas es
esencial para las empresas en la retencion de talento y la creacion de entornos laborales mas
satisfactorios, por lo mismo debido al nivel de desigualdad de oportunidades, las personas
que aun cuentan con un empleo aceptan largas jornadas laborales con pagos inferiores a su

desempefio en la empresa (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2023).

En Latinoamérica el 54% de la poblacion deserta de su ambiente laboral, en América
Latina presenta diversos factores influenciadores, entre ellos se destacan las condiciones
economicas, la inestabilidad laboral, y en algunos casos, la migracion laboral a otros paises
en busca de mejores perspectivas, ademads, las brechas de remuneracion, la insatisfaccion
con el ambiente laboral y la desconexion con los valores de la empresa son elementos que
contribuyen significativamente a la desercion, factores culturales y la percepcion de falta de
reconocimiento también juegan un papel importante, la comprension de estos aspectos es
esencial para abordar y mitigar la desercion laboral en la region, fomentando entornos de
trabajo mas atractivos y oportunidades de crecimiento para los empleados, puesto que no
encontraba una motivacion para continuar creciendo profesionalmente en la organizacion,
del mismo modo el 51% de los trabajadores no tienen sentido de pertenencia hacia sus
empleos y tampoco cuentan con identificacion de los objetivos institucionales debido al

agotamiento por situaciones de desigualdad (Bermudez, 2021).

En el Pert un 47% de personas que participaron en un estudio manifestaron que producto

de la pandemia otorgan mayor prioridad a la vida familiar en lugar del trabajo, por otra
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parte el 53% manifiesta que mayor prioridad tiene su salud y bienestar antes que su trabajo;
La incapacidad de retener el talento humano en nuestro pais se atribuye a diversos factores,
entre ellos destacan las limitaciones econdomicas que dificultan ofrecer salarios
competitivos, asi como la inexistencia de programas de crecimiento profesional, la
insatisfaccion con el ambiente laboral, la ausencia de reconocimiento y la percepcion de
falta de equidad salarial también contribuyen a la desercion de talento, las oportunidades
limitadas de crecimiento son factores adicionales, la inestabilidad laboral y las dificultades
para conciliar de manera integral el desarrollo humano, también inciden en la decision de
los empleados de buscar oportunidades en otros lugares, superar estos desafios requiere un
enfoque integral que aborde tanto los aspectos economicos como los elementos culturales y
de desarrollo dentro de las organizaciones, este problema estd basado en las expectativas
que depositan los colaboradores en su empleador y al no sentirse apoyados es dificil que se

logre fidelizar a los trabajadores (Camara de Comercio de Lima, 2022).

En la regiéon San Martin, la informalidad afecta las tasas de desempleo al opacar la realidad
del empleo, al tiempo que contribuye a condiciones laborales desfavorables y limita la
efectividad de las politicas destinadas a abordar el desempleo y mejorar las condiciones
laborales, de la misma forma, esta dificultad se complementa con un 40% de trabajadores
que abandonan sus centros laborales por diferentes causas, ocasionando inestabilidad en las
empresas aduciendo la inestabilidad por parte de sus empleadores (Lecca & Redtegui,

2022).

Se ha observado que los profesionales actualmente buscan otras oportunidades laborales,
debido a que en su centro laboral actual no cuentan con un plan de compensaciéon que
permita equilibrar su vida profesional asi como los aspectos personales, de tal manera esto
ocasiona que las empresas tengan una fuerte dificultad para retener al personal mas
experimentado, lo que trae como consecuencia un bajo nivel de productividad, debido a que

es dificil realizar un trabajo secuencial por la no permanencia de los trabajadores.

De acuerdo a lo detallado anteriormente se plantea el problema general ;Cudl es la relacion
entre compensacion emocional y retencion del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL
en Tarapoto, 2023?, de la misma forma se tienen los problemas especificos ;Cual es el

nivel de las dimensiones de compensacion emocional en la empresa Tiendas Netto EIRL en



Tarapoto, 2023?, ;Cuadl es el nivel de las dimensiones de retencion del talento humano en la
empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023?, ;Cual es la relacion entre compensacion
emocional y liderazgo en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023?, ;Cual es la
relacion entre compensacion emocional y plan de desarrollo organizacional en una empresa
Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023? y ;Cudal es la relacion entre compensacion
emocional y el incentivo a la comunicacion en una empresa Tiendas Netto EIRL en

Tarapoto, 2023?.

Asi mismo cuenta con justificacion tedrica Segun Bartrop et. al (2022), actualmente
motivar al personal competente es un campo nuevo para las empresas, por lo tanto, atin
existen varios espacios de conocimiento que son importantes estudiar, identificar y analizar,
para su mayor comprension. Justificacion practica segiin Skerhakova et. al (2022), conocer
los detalles que influyen en la permanencia de persona, con conocimientos solventes sobre
sus campos de especialidad, es importante para que las empresas puedan proyectarse a
contar con su experiencia y conocimiento. Finalmente justificacion metodoldgica Segiin
Cervantes et. al (2023), Porque se utilizardn estrategias de investigacion aplicando

instrumentos originales para realizar la medicion de las variables.

Liego del andlisis de plantea el objetivo principal: Determinar la relacion entre
compensacion emocional y retencion del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en
Tarapoto, 2023; de la misma forma se tienen los objetivos especificos: Identificar el nivel
de las dimensiones de compensacion emocional en la empresa Tiendas Netto EIRL en
Tarapoto, 2023; Identificar el nivel de las dimensiones de retencion del talento humano en
la  empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023; Determinar la relacion entre
compensacion emocional y liderazgo en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,
2023; Determinar la relacién entre compensacion emocional y plan de desarrollo
organizacional en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023 finalmente
Determinar la relacion entre compensacion emocional y el incentivo a la comunicacién en

una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.



II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

En el contexto internacional tenemos a Diaz et. al (2023), en su investigacion, en la
que tuvo como objetivo, analizar los efectos del salario emocional en el desarrollo de
las actividades laborales durante la pandemia, con la participacion de 190 directivos de
empresas en Costa Rica, con un andlisis jerarjico, se demostré que la motivacion
humana no solo es el dinero, sino que en contextos en donde existe bastante presion
ambiental, se tienen en cuenta otros factores que apoyan la valoracién de la vida y la
salud, de esta manera obtuvo una correlacion de 0,659 con un p-valor de 0,000, por lo
mismo que existe la percepciéon de que el salario emocional tuvo una influencia

positiva durante el periodo laboral dentro del contexto de pandemia.

De la misma manera Torres y Gutierrez (2023), en su investigacion, publicado en la
revista Scielo, tuvo como objetivo analizar la remuneracion y todo lo que interviene en
el bienestar humano, con una metodologia cuantitativa mediante un formulario virtual
se consultdé 60 colaboradores de las empresas de la ciudad, en la que se concluyo que
se tiene una correlacion negativa entre el salario no remunerativo y el bienestar con un
Pearson de -0,426 y un p-valor de 0,000, puesto que demostrd que existen otras

estrategias que permiten el crecimiento profesional.

De igual manera Sembiring & Damayanti (2023) en su articulo investigan sobre el
impacto de la gestion de recursos humanos en la atraccion de talentos, la gestion del
talento y la gestion del talento en el desempefio organizacional en empresas de gran
escala y de carbon, utilizando la version SPSS 2.6 para analizar a 119 encuestados, se
obtuvieron como resultados son que la atraccion de talento afecta significativamente la
gestion del talento y la retencion del talento influye significativamente en la gestion del
talento, la atraccion de talento afecta significativamente el desempefio organizacional,
la retencion del talento no influyd en el desempefio de los empleados, asimismo, los
resultados de la investigacion sugieren que futuras investigaciones deberian examinar
otros campos relacionados con los recursos humanos, centrandose especialmente en la

influencia de la retencion del talento en el desempeio organizacional y la atraccion del
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talento en el desempefio organizacional a través de la gestion del talento como una

variable mediadora con diferentes dimensiones y elementos.

Finalmente en el contexto internacional Sadegh & Nargesian (2023) en su articulo con
el proposito de proporcionar un modelo de retencion de talento entre los empleados de
la generacion Z de organizaciones gubernamentales, con una metodologia cualitativa,
entre los participantes de esta investigacion se encuentran especialistas y expertos en
recursos humanos de universidades y organismos gubernamentales quienes se
determinaron a través de la teoria método de muestreo, finalmente el estudio concluye
que mantener el recurso humano de la generacion Z es una de las claves del éxito, los
directivos eficaces creen que mantener la generacion Z aumentaran la satisfaccion y

retencion del cliente, la satisfaccion empresarial, en el gobierno.

En tanto en el contexto nacional Castro y Mora (2023) en su investigacion, publicado
en el repositorio de la Universidad Técnica Nacional, tuvo como objetivo analizar los
incentivos sociales y la forma como evolucionan de acuerdo a cada generacion, con la
participacion de 196 personas se obtuvieron como resultados que la propuesta de
beneficios para el aumento de competitividad, impacta positivamente en los
trabajadores, teniendo un Rho Spearman de 0,465 con un p-valor de 0,000, lo cual
muestra la existencia de una relacion entre los incentivos sociales y los procedimientos

de compensacion actuales.

De la misma forma Conde (2022), en su investigacion, con el objetivo llevar a cabo
una determinacion del vinculo existente en los diferentes tipos de compensaciones con
el bienestar de los colaboradores, con el fin de optimizar su desempefio, mediante un
estudio descriptivo correlacional, conformada por 177 empleados, se aplico
cuestionario teniendo como resultado que existe una correlacion de 0,752 entre la

compensacion econdémica y emocional con la satisfaccion del empleado.

También tenemos a Navarrete (2023) en su investigacion, analiz6 las causales por las

cuales los trabajadores no podian conservar su permanencia en una empresa en



Trujillo, con un estudio cuantitativo no experimental, se aplicO como instrumento el
cuestionario a 35 personas que laboran en la empresa, llegando a la conclusion de que
existe una correlacion de 0,910 de acuerdo a Pearson, por lo tanto existe una relacion
entre adoptar estrategias de estimulo para los trabajadores y la motivacion de los

mismos.

En la misma linea Chavez y Chuchon (2023) en su investigacion, con el fin de realizar
un trabajo de identificacion minuciosa sobre como las compensaciones tienen
relevancia, con una metodologia cientifico deductiva, contd con una muestra de 131
colaboradores, que dio como resultado una correlaciéon de 0,363, manifestando una
relacion baja sobre el incremento de el plan de compensacion de caracter no salarial y

la permanencia del personal.

Mientras tanto Benavidez (2020) en su investigacion, para Tesis de pre grado, en la
cual tuvo el proposito de identificar los elementos que intervienen en la decision del
personal para permanecer en su centro laboral, con un método deductivo se realiz6 la
encuesta a 25 jefes, cuyo resultado a nivel global fue que un 32 % de los trabajadores
considera como factores los incentivos salariales, un 29 % la estabilidad laboral y un

26 % las optimas condiciones de trabajo.

Finalmente en el contexto nacional Vega (2021) en su investigacion, referente a las
diferentes modalidades de compensacion en el trabajo y la manera en que se vinculan
con el optimo desempefio en trabajadores que se encuentran satisfechos en su centro
laboral en una empresa agroindustrial, con un estudio no experimental y una muestra
de 177 empleados de la empresa se aplico el instrumento demostrando que existe una
correlacion directa y significativa de 0,844, en la que se evidencia que a mayor
compensacion econdmica el trabajador se siente mas comprometido e identificado con

la organizacion.



2.2 Bases Teoricas
Variable compensacién emocional segin Torres y Gutierrez (2023) corresponde a la
contribuciéon emocional que se realiza como parte de los beneficios que otorga la
organizacion a cada trabajador, se refiere a la satisfaccion y bienestar psicologico que
los empleados experimentan como resultado de factores no monetarios en su entorno
laboral. Tagre (2023) forma parte de los estatutos de la empresa y politicas de trabajo,
va mas alla del salario y beneficios tangibles, abarcando elementos como el
reconocimiento, el desarrollo profesional, un ambiente de trabajo positivo y la
sensacion de contribuir a un proposito significativo. Rojas (2020) ademads tienen como
objetivo generar equilibrio en los trabajadores, este enfoque reconoce la importancia
de aspectos emocionales y psicologicos para la motivacion y retencion de empleados,
destacando que la recompensa emocional puede ser tan crucial como la compensacion
financiera en la construccion de un entorno laboral satisfactorio. Tiene Ia
particularidad de no contar con un vinculo econdémico (Giraldo, 2023) ademéas cumple
con la finalidad de equilibrar la vida personal del trabajador y su desempefio en la

empresa (Camacho y Amaya, 2023).

Asi mismo cuenta con las dimensiones Dimension 1 desarrollo personal y profesional,
segin Rivadeneira Quintero (2023) es el procedimiento en la cual se incrementan los
conocimientos de valor y la experiencia profesional, implica el proceso continuo de
mejora y crecimiento en las habilidades, conocimientos, actitudes y valores, a nivel
personal, implica el fortalecimiento de la autoconciencia, la gestion de habilidades
interpersonales, se refiere al avance y la adquisicion de competencias especificas
relacionadas con la carrera o el trabajo, ambos aspectos estan interrelacionados, ya que
el desarrollo personal positivo puede influir en el éxito profesional, y el crecimiento
profesional puede contribuir al bienestar y la realizacion personal, este enfoque
integral busca el equilibrio y la armonia entre el crecimiento holistico dirigido a una
vida plena y satisfactoria; el mismo que cuenta con los indicadores: Feedback, segun
Henrik y Carless (2022) Consiste en la retroalimentacion de conocimientos y
habilidades a una persona sobre su desempefio o resultados con el objetivo de mejorar
0 ajustar su comportamiento, puede ser tanto positivo como constructivo, ofreciendo

elogios por logros destacados o sugerencias para corregir y perfeccionar areas de



desarrollo, el feedback es esencial en entornos laborales y educativos, ya que facilita la
mejora continua, fortalece la comunicacion efectiva y contribuye al crecimiento
personal y profesional, este proceso bidireccional fomenta un ambiente de aprendizaje

y colaboracion, promoviendo la excelencia y el desarrollo a nivel individual y grupal.

Coaching, segun Fatien et. al (2023) es un reforzamiento de nuestras habilidades y el
fortalecimiento de nuevas capacidades, asi mismo, es un proceso estructurado de
acompafiamiento y orientacion personal o profesional, donde un coach trabaja con un
individuo o un grupo, para identificar metas, superar obstaculos y maximizar su
potencial, se centra en la mejora del rendimiento, el coach utiliza preguntas reflexivas,
técnicas de escucha activa y retroalimentacion para guiar al cliente, el coaching puede
abordar diversos aspectos, incluyendo el liderazgo, el desarrollo profesional, la gestion
del tiempo y el equilibrio entre vida laboral y personal, con el proposito de impulsar el

crecimiento y el éxito del individuo.

De la misma forma la Dimension 2 Balance con la vida personal, segiin Quirdz y
Rivera (2023) Es el equilibrio que se busca entre los profesional y familiar, de la
misma forma, se refiere a la gestion armoniosa y equitativa del tiempo y las
responsabilidades entre los aspectos personales y laborales de la vida de una persona,
implica la busqueda de un equilibrio saludable que permita satisfacer tanto las
demandas y metas profesionales como las necesidades y deseos personales, lograr un
balance adecuado implica establecer limites, prioridades claras y practicar la
autogestion para prevenir el agotamiento y mejorar la calidad de vida, este enfoque
reconoce la importancia de dedicar tiempo tanto al desarrollo profesional como al
bienestar personal, promoviendo una vida plena y satisfactoria, el mismo que cuenta

con los indicadores:

Horario flexible, Segin Rimbau (2023) método a través de los cuales se realiza una
administracion conveniente del tiempo de trabajo, ademads, es una practica laboral que
permite a los empleados ajustar las horas y el lugar de trabajo seglin sus necesidades
individuales, siempre que cumplan con las expectativas y las horas acordadas, esto
implica mayor libertad en la eleccion del inicio y fin de la jornada laboral, asi como la

posibilidad de trabajar desde diferentes ubicaciones, como el hogar, la flexibilidad



horaria busca mejorar a través del equilibrio, aumentar la productividad y adaptarse a
las diversas necesidades y estilos de vida, este enfoque se centra en los resultados y la
autonomia, permitiendo a los trabajadores gestionar su tiempo de manera mas eficiente
y eficaz. Dias libres para asuntos personales, segiin Drach y Marzuq (2023) son los
espacios que cuentas los trabajadores para su descanso, de la misma forma, son
periodos de tiempo concedidos por un empleador que permiten a los empleados tomar
un descanso planificado del trabajo para atender asuntos personales o familiares, estos
dias, a menudo conocidos como dias de permiso o licencia personal, son diferentes de
las vacaciones regulares y suelen ser utilizados para actividades como citas médicas,
tramites personales o eventos familiares, proporcionan a los trabajadores la flexibilidad
necesaria para equilibrar sus responsabilidades laborales y personales, contribuyendo
al bienestar y la satisfaccion en el entorno laboral, este tipo de beneficio reconoce la
importancia de la vida personal y brinda a los empleados la oportunidad de manejar

sus compromisos fuera del trabajo de manera mas conveniente.

Finalmente la Dimensién 3 compensacion personalizada, segun Fich et. al (2023) Es
una compensaciéon que se realiza de acuerdo a la conveniencia del empleador en
funcion a cada trabajador, se refiere a la adaptacion de los paquetes de compensacion y
beneficios de los empleados segun sus necesidades y preferencias individuales, en
lugar de ofrecer un enfoque uniforme, las organizaciones pueden personalizar aspectos
como el salario, los incentivos y los beneficios para satisfacer las expectativas y
circunstancias especificas de cada empleado, esta estrategia reconoce la diversidad de
las necesidades y valores de la fuerza laboral, buscando mejorar la satisfaccion y el
compromiso al brindar una compensacion mas alineada con las prioridades y metas
individuales de cada empleado, la compensacion personalizada puede incluir opciones
como horarios flexibles, programas de bienestar, beneficios a medida y otras
iniciativas que se ajusten a los requerimientos y forma de vida de los trabajadores, el

mismo que tiene los indicadores:

Bonos anuales, segiin Chung et. al (2023) son compensaciones que se entregan una vez
terminado el afio fiscal, también son considerados son incentivos financieros que se
otorgan a los empleados al final de un afio calendario como recompensa por su

desempefio y contribuciones a la empresa, estos bonos suelen ser pagos adicionales,
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ademas del salario regular, y estan vinculados al logro de metas especificas o al
rendimiento individual y/o del equipo, los bonos anuales pueden variar en cantidad y
criterios de elegibilidad, y a menudo se utilizan como una herramienta para motivar a
los empleados, reconocer su esfuerzo y alinear sus objetivos con los de la empresa,

este tipo de compensacion variable busca incentivar el rendimiento excepcional.

Acceso a beneficios externos, segin Grinstein y Hribar (2023) son las ventajas que el
empleador brinda a sus trabajadores para acceder a beneficios fuera de la organizacion,
para que tengan un espacio en la que puedan disfrutar de ventajas adicionales
proporcionadas por fuentes externas a la empresa, estos beneficios pueden incluir
descuentos en productos o servicios, programas de bienestar ofrecidos por terceros,
convenios con establecimientos comerciales, seguros complementarios u otras ventajas
que no son directamente administradas por la empresa empleadora, el acceso a
beneficios externos puede ser parte de un paquete de compensacion integral y busca
equilibrar el vinculo de trabajadores y empresa, al proporcionarles oportunidades y

descuentos que van mas alla de los beneficios tradicionales ofrecidos por la empresa.

Descuentos en servicios, segun Fich et. al (2023) son la subvencion de los precios de
productos para los trabajadores, ademads, son beneficios que las empresas ofrecen a sus
empleados, proporcionandoles la oportunidad de acceder a diversos servicios a tarifas
reducidas o con descuentos especiales, estos descuentos pueden aplicarse a una
variedad de servicios, como gimnasios, servicios de salud, transporte, entretenimiento,
viajes, educacion y otros, con el propdsito de hacer mas accesibles ciertos servicios, al
mismo tiempo que se fortalece el vinculo con el personal, estos beneficios no solo
ayudan a atraer y retener talento, sino que también contribuyen al bienestar general de

los empleados, promoviendo un ambiente laboral mas positivo y satisfactorio.

También contamos con la variable retencion del talento humano, segun Ozkan et. al
(2023) son las estrategias para garantizar la permanencia de los trabajadores, se refiere
a las practicas que las organizaciones implementan para mantener a sus empleados mas
valiosos y capacitados dentro de la empresa, Segin Hadijah (2023) con la finalizas de
que por voluntad propia el trabajador ain quiera contratar con la organizacidn, este

enfoque implica crear un ambiente laboral positivo, ofrecer oportunidades de
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desarrollo profesional, proporcionar beneficios atractivos y establecer programas que
fomenten un ambiente con buenas condiciones, segin Cardenas y Alarcon, (2023) en
la que se utilizan herramientas para promover conocimiento, a través de planes de
capacitacion y especializacion (Conte & Siano, 2023) permitiendo un acompafiamiento
personalizado por cada plan de capacitacion, busca reducir la rotacion de personal y
retener a los individuos clave, reconociendo que la retencion exitosa contribuye no
solo a la estabilidad laboral sino también, un movimiento asertivo sobre el tratamiento

sobre temas de recursos humanos. (Kravariti et al., 2023).

El mismo que tiene las dimensiones Dimension 1 Liderazgo segin Juannys et. al
(2023) es la accion de influenciar positivamente entre otros, implica la habilidad de
tomar decisiones estratégicas que puedan proporcionar una comunicacion que sea
capaz de inspirar confianza, y proporcionar direccion y apoyo. Un buen lider no solo
gestiona tareas, sino que también desarrolla y empodera a su equipo, fomentando un
ambiente de trabajo positivo y motivador, también es la capacidad de adaptarse a
situaciones cambiantes, resolver problemas y cultivar relaciones efectivas, que cuenta

con los indicadores:

Apoyo y motivacion: segiin Froment et. al (2023) son los elementos o herramientas
para apoyar y generar un agradable ambiente motivacional, se refieren a la accion de
respaldar y estimular a otras personas para que alcancen sus objetivos y maximicen su
potencial, proporcionar apoyo implica ofrecer ayuda, comprension y recursos, mientras
que la motivacidon implica inspirar y estimular a alguien para que se esfuerce y persista
en la consecucién de metas, ambos elementos son esenciales en contextos como el
liderazgo, la ensefianza y las relaciones interpersonales, ya que contribuyen al
bienestar y al rendimiento positivo de las personas, un apoyo efectivo y una
motivacion adecuada pueden impulsar el desarrollo personal y profesional, fortalecer

la confianza y mejorar la productividad y el logro de metas.

Seguimiento de tareas, segun Padilla y Casas (2023) es el proceso de seguimiento
continuo de un determinado grupo de actividades, es un procedimiento que consiste en
supervisar y verificar el progreso de las actividades o responsabilidades asignadas a fin

de asegurar su cumplimiento dentro de los plazos establecidos, este enfoque implica
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monitorear el avance de las tareas, identificar posibles obstaculos, y realizar ajustes
seglin sea necesario para alcanzar los objetivos propuestos, el seguimiento de tareas es
fundamental en la gestion eficiente del tiempo, la optimizaciéon de recursos y la
consecucion exitosa de metas, tanto a nivel individual como en entornos laborales o

proyectos colaborativos.

Igualmente tenemos la Dimension 2 Plan de desarrollo profesional, segin Ruiz y
Ahumada (2023) es un plan y un grupo de estrategias para generar mejora en el ambito
profesional, de la misma forma, es un conjunto estructurado de metas, estrategias y
acciones disefiadas para guiar y potenciar el crecimiento y avance de un individuo en
su carrera, este plan identifica objetivos a corto y largo plazo, asi como las
competencias y habilidades que deben desarrollarse, puede incluir actividades como la
adquisicion de nuevas habilidades, la obtencion de certificaciones o la asuncion de
roles mas desafiantes, el proposito principal del plan de desarrollo profesional es
mejorar el rendimiento laboral, aumentar la empleabilidad y contribuir al progreso

continuo de la trayectoria profesional de una persona, que tiene como indicadores:

Capacitaciones, segun Parodi (2023) conglomerado de cursos o especialidades para
mejorar las aptitudes profesionales, de la misma forma, estas actividades buscan
fortalecer el rendimiento laboral, promover el crecimiento profesional y fomentar el
aprendizaje continuo, las capacitaciones pueden ser ofrecidas por la empresa,
instituciones educativas o mediante programas externos, y pueden abordar una
variedad de temas, desde habilidades técnicas y conocimientos especializados hasta
aspectos relacionados con el desarrollo personal y las habilidades interpersonales, el
objetivo principal es equipar a los participantes con las herramientas necesarias para

enfrentar eficazmente los desafios y demandas de sus roles laborales.

Oportunidades de promocion interna, segin Parodi (2023) es la oportunidad que
cuenta el trabajador para ascender dentro de su mismo centro laboral, se refieren a la
posibilidad de avanzar en la jerarquia laboral dentro de una organizacién mediante la
asignacion de roles y responsabilidades mas avanzados y de mayor alcance, este
proceso permite a los empleados ascender a posiciones superiores basandose en su

desempefio, habilidades y experiencia dentro de la propia empresa, las oportunidades
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de promocion interna no solo benefician a los empleados, al ofrecerles trayectorias
profesionales ascendentes, sino que también fortalecen la retencion de talento y la
motivacion, al demostrar el compromiso de la organizacién con el desarrollo y el

crecimiento de su personal.

Finalmente la Dimension 3 Incentivo la comunicacion, segun (Benitez, 2023) son las
acciones que motivan a realizar coordinaciones con los diferentes integrantes de una
organizacion, ademas, es la actividad de fomentar y promover la interaccion abierta y
efectiva entre individuos o grupos dentro de un entorno, ya sea personal o profesional,
este enfoque busca estimular la libre expresion de ideas, opiniones y feedback, con el
objetivo de fortalecer la colaboracion, resolver conflictos, mejorar la comprension y
mantener una comunicacion clara y transparente, proporcionar incentivos para la
comunicacion implica crear un ambiente propicio para el intercambio de informacion,
reconociendo su importancia de desarrollo de relaciones efectivas, que tiene como

indicadores

Escucha activa, segun Rodriguez (2023) es una forma de prestar atencion y generar
empatia por el hablante, asimismo, se puede proporcionar demostrando interés en lo
que comunica el interlocutor, es algo mucho mas profundo que simplemente escuchar,
incluyendo la interpretacion de todos los elementos que lo componen, la escucha activa
implica la suspensién de juicios, la formulacion de preguntas clarificadoras y la
retroalimentaciéon para confirmar la comprension, este enfoque promueve una
comunicacion mas efectiva, fomenta la empatia y fortalece las relaciones
interpersonales al demostrar respeto y atencion hacia la persona que se esta

comunicando.

Espacios para motivar a la comunicacion, segin Loor y Suarez (2023) son aquellos
momentos en los que se propician estrategias de unificacion del equipo, también son
entornos fisicos o virtuales disefiados de manera estratégica para fomentar la
interaccion abierta y efectiva entre individuos o grupos, estos espacios estan
concebidos para promover un ambiente propicio para compartir ideas, colaborar,
resolver problemas y mantener una comunicacion fluida, pueden incluir salas de

reuniones abiertas, areas comunes de trabajo, plataformas digitales colaborativas o

13



cualquier configuracion que facilite la interaccion y el intercambio de informacion, la
creacion de espacios para motivar la comunicacion busca fortalecer la colaboracion,
mejorar la toma de decisiones y contribuir al desarrollo de un entorno de trabajo mas

dindmico y participativo.

Ademas, como teoria que respalda la investigacion, tenemos la teoria de la motivacion
humana, en la cual es un campo complejo que busca comprender las fuerzas que
impulsan el comportamiento de las personas, a lo largo del tiempo, varios psicologos
han desarrollado diversas teorias para explicar por qué las personas actian de ciertas
maneras y qué impulsa sus acciones, es importante reconocer que la motivacion es un
fenomeno complejo y que multiples factores pueden influir en el comportamiento

humano (Serra, 2019)

2.3 Hipotesis
De esta manera tenemos la Hipotesis principal: Existe una relacion entre compensacion

emocional y retencion del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,
2023; de la misma forma tenemos la hipotesis especificas HI1: El nivel de las
dimensiones de compensacion emocional en la empresa Tiendas Netto EIRL en
Tarapoto, 2023, es bueno. H2: El nivel de las dimensiones de retencion del talento
humano en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023, es bueno. H3: Existe
una relacion entre compensacion emocional y liderazgo en la empresa Tiendas Netto
EIRL en Tarapoto, 2023. H4: Existe una relacion entre compensacion emocional y
plan de desarrollo organizacional en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023
y finalmente H5: Existe una relacion entre compensacion emocional y el incentivo a la

comunicacion en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023
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III.METODOLOGIA
3.1 Nivel, tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Nivel de investigacion

Es un enfoque cientifico que busca describir y examinar la relacion entre dos o
mas variables en un determinado fendmeno, se centra en recopilar datos
detallados sobre caracteristicas especificas y, luego, analizar la posible
correlacion entre estas variables. Por otra parte, la investigacion fue descriptiva
correlacional, porque describio el nivel en el que se encuentran las dimensiones
que desprendieron de la variable, asi como también se enfocd en verificar si
existe una relacion entre las variables propuestas (Hernandez y Mendoza, 2018);
ademas, se aplico un enfoque de corte transversal, ya que los instrumentos que
se utilizaron para recopilar la informacion se aplicardn en un Uinico momento

(Hernandez y Sampieri, 2017).
3.1.2 Tipo de investigacion

La investigacién bésica es un tipo de indagacion cientifica que tiene como
objetivo principal la ampliacion del conocimiento y la comprension de
conceptos fundamentales en una disciplina especifica. Bdasica, que estuvo
centrada en la implementacion de conocimientos tedricos sin aplicarlos en el
ambito practico. El tipo de conocimiento buscado fue completo, enfocandose en
comprender los fenomenos y eventos observables. Seguin CONCYTEC (2018),
manifiesta que este enfoque se dirige hacia la comprension de los fenomenos y

eventos observables.
3.1.3 Disefio de investigacion

El estudio fue de disefio No experimental, debido a que se recopild informacion
para probar las hipdtesis sin manipular intencionalmente las variables. Segun
Esteban (2018), esto significa que la investigacion se llevd a cabo sin realizar
ninguna manipulacion, con el objetivo de identificar las caracteristicas mas

relevantes en su estado natural.
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fue de enfoque cuantitativo, que buscO demostrar las hipdtesis de la
investigacion mediante el andlisis estadistico. Al respecto Hernandez y Mendoza
(2018), explican que el enfoque cuantitativo es utilizado para sistematizar datos

y comprobar informacidn hipotética a través de estudios estadisticos.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

Asimismo, segin Lopez (2004) la poblacién es un grupo compuesto por un
conjunto de individuos que deben ser cuantificados para comprenderla mejor, de
tal manera que la investigacion cont6 con 12 trabajadores de la empresa Tiendas

Netto E.ILR.L, ubicado en la ciudad de Tarapoto, Region San Martin

De acuerdo con Manzano y Garcia (2016) son reglas o condiciones especificas
que se establecen para determinar quiénes pueden formar parte de un estudio o
grupo, asegurando la homogeneidad y la relevancia de los participantes en la

investigacion, en este caso tenemos:

Criterios de inclusion:
v’ Trabajadores de todas las areas de la empresa Tiendas Netto E.ILR.L

v' Trabajadores que vienen laborando mas de 3 meses.

Por lo tanto segun Manzano y Garcia (2016) consideran son condiciones que se
establecen para identificar y excluir a ciertos individuos de un estudio o grupo,
con el fin de garantizar la validez y la seguridad de la investigacion al evitar la
participacion de personas que puedan introducir sesgos o riesgos innecesarios,

de tal manera que:
Criterios de Exclusion:

v Aquellos trabajadores que se encuentren de vacaciones, con licencias o

permisos.
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3.2.2 Muestra

Es una representacion mas pequefia de un grupo mas grande, seleccionada de
manera estratégica para realizar investigaciones o estudio, su objetivo es
proporcionar informacion util y significativa sobre la poblacion total sin la
necesidad de estudiar a todos los miembros de dicha poblacion, de acuerdo con
(Lopez, 2004), por lo tanto en este estudio la muestra fue conformado por 12
trabajadores de la empresa Tiendas Netto E.LLR.L, ubicado en la ciudad de

Tarapoto, Region San Martin, asimismo, se cuenta con muestreo tipo censal.

Unidad de anélisis: Un trabajador de la empresa Tiendas Netto E.I.LR.L.

3.3 Variables: Definicion y Operacionalizacion

Variable 1: Compensacion Emocional
Las compensaciones que recibe un trabajador por demostrar su talento en el
desempefio de sus funciones, que no necesariamente son retribuciones econdmicas, sin

embargo generan un impacto en la vida de los trabajadores (Blanco, 2023)

Variable 2: Retencion del talento humano
Es la practica de utilizar estrategias que permitan a las organizaciones, convertirse en
los ambientes més deseados para trabajar, con la finalidad de lograr la fidelidad de sus

colaboradores (Taruchain y Revelo, 2023)
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

3.4.1 Descripcion de las técnicas

Estrategias y recursos especificos que se utilizan para analizar una serie de
elementos que se encuentran bajo ciertas condiciones; al respecto (Santos,
2017), refiere a que la encuesta es la técnica de mayor uso en diferentes estudios
cuantitativos, debido a que su estructura permite recoger de manera estructurada

informacion que posteriormente sera codificada.

3.4.2 Descripcion de instrumentos

Corresponden a los recursos que se utilizaran como medio para adquirir
informacion que aborda ciertos problemas o fendmenos, los mismos que
requieren ser evaluados para garantizar que cumplan con su finalidad. Por lo
tanto, se utilizaron el cuestionario, de acuerdo con Herndndez et. al (2014),
puesto que permite conformar a través de un documento estructurado medir las
variables de estudio de acuerdo con los objetivos planteados, lo mismos que

serviran para esclarecer las hipotesis.

La medicion de compensacion emocional consta de 14 items, que se encuentra
desagregado en tres dimensiones. La escala sera de 1= Nunca, 2= Casi Nunca,
3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre, que sera medido mediante rangos o
niveles que contardn con la siguiente estructura, teniendo de esta forma la
variable compensacion emocional: Bajo (14 - 32), Medio (33 - 50) y Alto (51 —
70), y las dimensiones, desarrollo personal y profesional: Bajo (4 - 9), Medio
(10 - 14) y Alto (15 - 20), balance con la vida personal: (4 - 9), Medio (10 - 14)
y Alto (15 - 20) y finalmente la compensacion personalizada: Bajo (6 - 14),
Medio (15 - 22) y Alto (23 - 30)

Mientras tanto para retencion del talento humano consta de 12 items, que se
encuentra desagregado en tres dimensiones, teniendo de esta forma la variable
retencion del talento humano: Bajo (12 - 28), Medio (29 - 44) y Alto (45 - 60),
para las dimensiones liderazgo: (4 - 9), Medio (10 - 14) y Alto (15 - 20), Plan de
desarrollo profesional: (4 - 9), Medio (10 - 14) y Alto (15 - 20), incentivo a la
comunicacion: (4 - 9), Medio (10 - 14) y Alto (15 - 20).
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3.4.3 Validacion

Se recurridé a tres profesionales con solventes conocimientos sobre el tema,
quiénes seran los validadores de los instrumentos a través de los criterios
planteados en el formato para garantizar la coherencia externa de cada uno de

los item contenidos en los cuestionarios.

La verificacion consistio en la evaluacidon de los criterios considerados como

requisitos minimos, tales como la relevancia, pertinencia y claridad.

3.4.4 Confiabilidad

Se realiz6 una prueba piloto con la finalidad de evaluar la consistencia interna
de los instrumentos, los cuales seran evaluados con el coeficiente de Alfa de
Crombach, que deberan contar con un porcentaje mayor al 0.75, para garantizar

la aplicabilidad de los instrumentos.

3.5 Método de andlisis de datos
Se aplicaron dos cuestionarios, validados por expertos y probados en una muestra
piloto similar a la poblacion. Tras obtener la confiabilidad de los instrumentos, se
solicitd autorizacion para llevar a cabo la investigacion. La recoleccion de datos se
realizd de forma presencial en el lugar de trabajo, con el consentimiento informado.
Los datos se sistematizaron y analizaron en Microsoft Excel y SPSS V.26, presentando
los resultados en un informe que sera verificado por los jurados asignados por la casa

de estudio.

Los procedimientos estadisticos que se emplearon para obtener los resultados seran la

estadistica descriptiva y la estadistica inferencial.

Posteriormente la informacion que se obtuvo luego de la aplicacion de los
instrumentos se procesd utilizando SPSS V.26, con la finalidad de que se pueda
identificar la situacion actual de las variables y facilitar los calculos para la
informacion estadistica. Por lo mismo que en continuidad con el procedimiento se
ejecutd la prueba de normalidad para identificar la posicion de la curva normal e

identificar si nos encontramos ante datos paramétricos o no paramétricos.
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Al término del proceso se expreso la informacion resultante en cuadros para detallar la
informacion y en figuras para mejorar el contexto de la expresion, estudiando y

analizando cada uno de los objetivos.

3.6 Aspectos éticos:
Existen normas y planteamientos para el tratamiento de cardcter general de
investigaciones que propician y generan conocimiento, como son la confidencialidad,
de los datos de los trabajadores que participaron en el estudio teniendo las reservas del
caso, para cumplir Unicamente con el andlisis sobre el fendmeno de estudio, equidad
puesto que cada integrante que conforma la muestra de la investigacion recibid un trato
apropiado sin distincion alguna, respecto a su status social o cargo que ejerce
actualmente, por lo tanto, se puede apreciar no se puede exceder los limites de la
sensibilidad durante el proceso de investigacion. Mientras tanto estas actividades
vinculadas a la investigacion de ninguna manera deben afectar la integridad de

aquellos que de buena voluntad ofrecieron su tiempo en este estudio.
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IV.RESULTADOS
4.1 Identificar el nivel de las dimensiones de compensacion emocional en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 2

Nivel de las dimensiones de compensacion emocional

Dimensién / variable Nivel Rango f %

Bajo 14 -25 2 17%
Compensacion Medio 26— 37 6 50%
emocional

Alto 38-70 4 33%

Total 12 100%

Bajo 4-9 7 58%
Desarrpllo personal y Medio 10—15 4 339
profesional

Alto 16 — 20 1 8%

Total 12 100%

Bajo 4-9 1 8%
Balance con la vida Medio 10— 15 3 25%
personal

Alto 16 —20 8 67%

Total 12 100%

Bajo 6-—14 10 83%
Compensacion Medio 15-23 2 17%
personalizada

Alto 24 -30 0 0%

Total 12 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.LR.L
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Figura 1
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4.2 Identificar el nivel de las dimensiones de retencion del talento humano en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.
Tabla 3

Nivel de las dimensiones de retencion del talento humano

Dimensioén / variable Nivel Rango f %
Bajo 12-18 5 42%
Retencion del talento Medio 29 _ 45 4 33%
humano
Alto 46 — 60 3 25%
Total 12 100%
Bajo 4-9 2 17%
Liderazgo Medio 10-15 7 58%
Alto 16 —20 3 25%
Total 12 100%
Bajo 4-9 8 67%
Plan d§ desarrollo Medio 10— 15 4 339
profesional
Alto 16 —20 0 0%
Total 12 100%
Bajo 4-9 2 17%
Incentivo a la Medio 10-15 7 58%
comunicacion
Alto 16 —20 3 25%
Total 12 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.LR.L
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Figura 2
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4.3 Determinar la relacion entre compensacion emocional y liderazgo en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 4

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Compensacion emocional ,922 12 ,302
Retencion del talento humano ,815 12 ,014
a. Correcciodn de significacion de Lilliefors

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.LR.L

Debido a que nos encontramos ante una muestra que contiene 12 elementos siendo
el limite para realizar el calcul6 a través de Shapiro-Wilk. Con una significancia de
la variable compensacion emocional p = 0.302 y de la variable retencion del talento
humano p = 0.014, el cual demuestra que existe una distribucion paramétrica, por lo
cual se establecid a Pearson como coeficiente estadistico para llevar a cabo la

correlacion.
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Tabla §

Correlacion entre compensacion emocional y liderazgo

C -
omper.lsacmn Liderazgo
emocional
., Correlacion de Pearson 1,000 ,556
Compensacion
emocional Sig. (bilateral) ,061
N 12 12
Correlacion de Pearson ,556 1
Lid
HeTEzE0 Sig. (bilateral) 061
N 12 12

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.LR.L

En la tabla 5 se evidencia la correlacion entre la variable compensacion emocional
y la dimensioén liderazgo, luego de la aplicacion del instrumento en el que
manifestaron su apreciacion 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,061
resultando una correlacion de 0,556, por lo tanto, se rechaza la H3 y se acepta la
hipoétesis alterna: No existe una relacion entre compensacion emocional y liderazgo

en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.
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4.4 Determinar la relacion entre compensacion emocional y plan de desarrollo

organizacional en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 6

Correlacion entre compensacion emocional y plan de desarrollo organizacional

. Plan de
Compensacion
. desarrollo
emocional o
organizacional
lacic
5 Correlacion de 1,000 289
Compensacion Pearson
emocional Sig. (bilateral) ,363
N 12 12
Correlacion de
289 1,000
Plan de desarrollo Pearson ’ ’
organizacional Sig. (bilateral) ,363
N 12 12

Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.LR.L

En la tabla 6 se evidencia la correlacion entre la variable compensacion emocional
y la dimension plan de desarrollo organizacional, luego de la aplicacion del
instrumento en el que manifestaron su apreciacion 12 trabajadores, se obtuvo un p
valor de 0,363 resultando una correlacion de 0,289, por lo tanto, se rechaza la H4 y
acepta la hipotesis alterna: No existe una relacion entre compensacion emocional y
plan de desarrollo organizacional en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,

2023.
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4.5 Determinar la relacion entre compensacion emocional y el incentivo a la comunicacion

en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 7

Correlacion entre compensacion emocional y el incentivo a la comunicacion

Compensacion  Incentivo a la

emocional comunicacion
5 Correlacion de 1,000 564
Compensacion Pearson
emocional Sig. (bilateral) ,056
N 12 12
lacic
' Correlacion de 564 1,000
Incentivo a la Pearson
comunicacion Sig. (bilateral) ,056
N 12 12

Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.LR.L

En la tabla 7 se evidencia la correlacion entre la variable compensacion emocional
y la dimension incentivo a la comunicacion, luego de la aplicacion del instrumento
en el que manifestaron su apreciacion 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de
0,056 resultando una correlaciéon de 0,564, por lo tanto, se rechaza la H5 y se
acepta la hipotesis alterna: No existe una relacion entre compensacion emocional y
el incentivo a la comunicacién en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,

2023.
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4.6 Determinar la relacion entre compensacion emocional y retencion del talento en la

empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 8

Correlacion entre compensacion emocional y retencion del talento humano

Retencidn del

Compensacion
) talento
emocional
humano
Compensacion Correlacion de Pearson 1,000 ,520
. Sig. (bilateral) 083
emocional
N 12 12
., Correlacion de Pearson ,520 1,000
Retencion del . )
Sig. (bilateral) ,083
talento humano 12 12

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.LR.L

En la tabla 8 se evidencia la correlacion entre las variables compensacion
emocional y retencion del talento humano, luego de la aplicacioén del instrumento
en el que manifestaron su apreciacion 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de
0,083 resultando una correlacion de 0,520, por lo tanto, rechaza la Hi y se acepta la
hipotesis nula: No existe una relacién entre compensacion emocional y retencion

del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.
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V. DISCUSION

En el transcurso de esta investigacion, nos sumergimos en el intrigante panorama de las
variables, explorando las complejidades y dindmicas que definen este campo crucial,
nuestro empefio ha sido desentrafiar no solo los aspectos superficiales, sino también los
matices que influyen en las variables con el fin de arrojar luz sobre cuestiones

fundamentales y proporcionar contribuciones significativas al conocimiento existente.

De tal manera que el Objetivo general: Determinar la relaciéon entre compensacion
emocional y retencion del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023, se
determino6 que luego de la aplicacion del instrumento en el que manifestaron su apreciacion
12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,083 resultando una correlacion de 0,520, por lo
tanto, rechaza la Hi: Existe una relacion entre compensaciéon emocional y retencion del
talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023 y se acepta la hipotesis nula:
No existe una relacion entre compensacion emocional y retencion del talento en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Contrastando con Diaz et. al (2023), a diferencia de los resultados obtenidos en su
investigacion sobre la compensacion no salarial, como parte de las estrategias para lograr
fidelizar la permanencia de los trabajadores obtuvieron una correlacion de 0,659, con un p-
valor de 0,000, en las cuales de acuerdo a la percepcion de la muestra, consideran que es
importante contar con un plan que permita brindar incentivos a los trabajadores. Por su
parte Torres y Gutierrez (2023) manifestaron que las personas que experimentan
compensacion emocional tienden a ser mas productivas y tener un mejor desempefio en sus
tareas, el disfrute y la conexidén emocional con lo que hacen pueden potenciar la creatividad
y la eficiencia, ademas, la compensacion emocional puede actuar como un amortiguador
frente a los desafios y el estrés. Las personas que encuentran significado y satisfaccion
emocional en sus actividades son mas propensas a desarrollar resiliencia y a enfrentar

adversidades de manera mas positiva.

De la misma forma el Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de las dimensiones de
compensacion emocional en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023; se

evidencia la compensacion emocional, que de 12 encuestados equivalente al 100% el 50%
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(6) se encuentran en un nivel medio, un 33% (4) se encuentran en un nivel alto y finalmente
un 17% (2), se encuentra en un nivel bajo. Lo que quieren decir que los encuestados
perciben que en la empresa se practica de forma habitual los procesos de compensacion
emocional, ademds, se evidencia el desarrollo personal y profesional, que de 12
encuestados equivalente al 100% el 58% (7) se encuentran en un nivel bajo, un 33% (4) se
encuentran en un nivel medio y finalmente un 8% (1), se encuentra en un nivel alto. Lo que
quieren decir que los encuestados perciben que en la empresa no se practican iniciativas

para el crecimiento y desarrollo personal y profesional de los trabajadores.

De la misma forma se evidencia el balance con la vida personal, que de 12 encuestados
equivalente al 100% el 67% (8) se encuentran en un nivel alto, un 25% (3) se encuentran en
un nivel medio y finalmente un 8% (1) bajo. Lo que quieren decir que los encuestados
perciben que en la empresa se proporcionan condiciones para equilibrar los aspectos
personales y profesionales, finalmente, se evidencia la compensacion personalizada, que de
12 encuestados equivalente al 100% el 83% (10) se encuentran en un nivel bajo y un 17%
(2) se encuentran en un nivel medio. Lo que quieren decir que los encuestados perciben que
en la empresa no se cuenta con un plan de compensacion personalizada, por el rendimiento

de los trabajadores.

En ese sentido Castro y Mora (2023) en su trabajo se encontraron con niveles similares a
los resultados de la presente, en la cual se destaca un 55% en relacioén a la compensacion
emocional, de la misma forma en cuando a las dimensiones se refleja un nivel medio con
un promedio de 60%, lo cual indica que en general existe. A diferencia de Conde (2022)
quien manifiesta que los trabajadores cuentan con mejor desempefio si cuentan con un plan
de incentivos, ademads, la importancia de buscar y cultivar actividades que proporcionen
satisfaccion emocional va mas alla de las recompensas externas, contribuyendo a una vida
mas plena y significativa. Motivar a los trabajadores sin depender exclusivamente de
incentivos econdmicos puede tener varios efectos positivos en el entorno laboral, la
motivacion no financiera, como el reconocimiento y la retroalimentacion positiva, puede
generar un mayor compromiso y satisfaccion en los empleados, sentirse valorados por su

contribucion puede ser tan poderoso como los incentivos econémicos.

32



En cuando al Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de las dimensiones de retencion del
talento humano en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023; se evidencia la
retencion del talento humano, que de 12 encuestados equivalente al 100% el 42% (5) se
encuentran en un nivel bajo, un 33% (4) se encuentran en un nivel medio y finalmente un
25% (3), lo ubica en un nivel alto. Lo que quieren decir que los encuestados perciben que
en la empresa no se llevan a cabo estrategias de retencion del talento humano, ademas, se
evidencia el liderazgo, que de 12 encuestados equivalente al 100% el 58% (7) se
encuentran en un nivel medio, un 25% (3) se encuentran en un nivel alto y finalmente un
17% (2), lo ubica en un nivel bajo. Lo que quieren decir que los encuestados perciben bajos

niveles de liderazgo en la empresa.

De la misma forma, se evidencia el plan de desarrollo profesional, que de 50 encuestados
equivalente al 100% el 67% (8) se encuentran en un nivel bajo, un 33% (4) se encuentran
en un nivel medio. Lo que quieren decir que los encuestados perciben que la empresa no
cuenta con un plan de desarrollo profesional para los trabajadores, por ultimo, se evidencia
el plan de incentivo a la comunicacion, que de 50 encuestados equivalente al 100% el 58%
(7) se encuentran en un nivel medio, un 25% (3) se encuentran en un nivel alto y finalmente
un 17% (2), lo ubica en un nivel bajo. Lo que quieren decir que los encuestados perciben

que no se fomentan espacios para motivar la comunicacion en la empresa.

En contraste con Navarrete (2023) cuya investigacion cuenta con un nivel promedio de
40% en las cuales se refleja el cambio de prioridad de muchos trabajadores y el sentir sobre
su rol en la empresa donde labora, si bien es cierto la pandemia ha permitido reevaluar
prioridades, también se tienen efectos colaterales inesperados que permitieron contar con
una mayor vision de la importancia del ser y no del hacer. Complementando con Chéavez y
Chuchon (2023) manifiesta que en el contexto post pandemia, los trabajadores han
redefinido sus prioridades en busca de un equilibrio entre la vida laboral y personal, asi
como una mayor flexibilidad y bienestar. Tras la pandemia, los trabajadores valoran la
flexibilidad en términos de horarios y modalidades de trabajo, como el teletrabajo, la
capacidad de equilibrar responsabilidades profesionales y personales se ha vuelto esencial,

asimismo, los trabajadores buscan roles que proporcionen un sentido de proposito y
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contribucion significativa, las empresas que enfocan sus valores en la responsabilidad

social y ambiental son mas atractivas para los empleados post pandemia.

En cuando al Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre compensacion emocional
y liderazgo en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023. Se evidencia la
correlacion entre la variable compensacion emocional y la dimension liderazgo, luego de la
aplicacion del instrumento en el que manifestaron su apreciacion 12 trabajadores, se obtuvo
un p valor de 0,061 resultando una correlaciéon de 0,556, por lo tanto, se rechaza la H3:
Existe una relacion entre compensacion emocional y liderazgo en la empresa Tiendas Netto
EIRL en Tarapoto, 2023 y se acepta la hipotesis alterna: No existe una relaciéon entre

compensacion emocional y liderazgo en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

De acuerdo con Benavidez (2020) estudiaron la importancia del liderazgo en las empresas
y los efectos que surten en la estabilidad laboral con un 0,458 y un P-valor de 0,001,
verificaron su hipotesis, sin embargo de acuerdo con los resultados que se obtuvieron, de tal
forma que, el liderazgo efectivo impacta directamente en la permanencia laboral al influir
en factores clave como la satisfaccion, el compromiso y la identificacion con la cultura
organizacional, los lideres que comprenden y responden a las necesidades de sus empleados
contribuyen significativamente a la retencion de talento y al éxito a largo plazo de la
empresa. Por lo tanto, un liderazgo efectivo contribuye a crear un clima laboral positivo,
donde los empleados se sienten valorados, respetados y motivados, esto influye

directamente en su deseo de permanecer en la organizacion.

De la misma forma el Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre compensacion
emocional y plan de desarrollo organizacional en una empresa Tiendas Netto EIRL en
Tarapoto, 2023. Se evidencia la correlacion entre la variable compensacion emocional y la
dimension plan de desarrollo organizacional, luego de la aplicacion del instrumento en el
que manifestaron su apreciacion 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,363 resultando
una correlacion de 0,289, por lo tanto, se rechaza la H4: Existe una relaciéon entre
compensacion emocional y plan de desarrollo organizacional en la empresa Tiendas Netto
EIRL en Tarapoto, 2023 y acepta la hipdtesis alterna: No existe una relacién entre
compensacion emocional y plan de desarrollo organizacional en la empresa Tiendas Netto

EIRL en Tarapoto, 2023.
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En ese sentido Vega (2021), en su investigacion tuvo una vinculacion de 0,844 entre las
variables lo cual permite reconocer la importancia de contar con un plan de
compensaciones que permita generar un equilibrio saludable y al mismo tiempo refuerce el
compromiso de los trabajadores con la empresa, contar con un plan de compensaciones es
crucial para retener al personal, ya que este componente estratégico no solo afecta la
satisfaccion de los empleados, sino que también influye en la productividad y estabilidad
organizacional. Ofrecer compensaciones competitivas y beneficios atractivos ayuda a
retener a los empleados talentosos, reduciendo la rotacion y la pérdida de conocimientos
criticos para la empresa, un plan de compensaciones integral es esencial para retener al
personal al proporcionar incentivos, reconocimiento y beneficios que no solo satisfacen las
necesidades econdmicas, sino que también contribuyen al bienestar general y la satisfaccion

laboral de los empleados.

Finalmente respecto al Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre compensacion
emocional y el incentivo a la comunicacion en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,
2023. Se evidencia la correlacion entre la variable compensacion emocional y la dimension
incentivo a la comunicacion, luego de la aplicacion del instrumento en el que manifestaron
su apreciacion 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,056 resultando una correlacion de
0,564, por lo tanto, se rechaza la HS: Existe una relacion entre compensacion emocional y
el incentivo a la comunicacion en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023 y se
acepta la hipotesis alterna: No existe una relacion entre compensacion emocional y el

incentivo a la comunicacion en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023

En contraste con Torres y Gutierrez (2023) sostienen que la comunicacién en el trabajo es
esencial para el buen funcionamiento de una organizacion y el desarrollo de un entorno
laboral saludable, asimismo, un entorno donde se fomenta la comunicacion permite el
intercambio de ideas y la colaboracion creativa, impulsando la innovacion y la resolucion
de problemas de manera mas eficaz. La comunicacion abierta y transparente es
fundamental para construir y mantener la confianza entre los miembros del equipo y entre
los empleados y la direccion, por lo tanto, incentivar la comunicacién en el trabajo es
esencial para promover la eficiencia operativa, fortalecer las relaciones interpersonales,

abordar desafios de manera efectiva y mantener un ambiente laboral positivo y productivo.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se determino una relacion inversa media de 0,520, con un nivel de significancia 0,083,
en relacion a las variables de estudio, lo cual nos indica que la compensacion emocional

es solo un elemento para conservar al personal idoneo en la empresa.

6.2 Se encontré un nivel medio de 50% en cuando a la variable compensacion emocional,
en la cual permitid identificar la importancia de contar con estrategias no salariales para

mantener al personal.

6.3 Se encontré un 42% en un nivel bajo referente a la variable retencion del talento
humano, que identifica la clara necesidad de los trabajadores por buscar otras opciones

laborales.

6.4 Se determiné que existe una correlacion inversa media de 0,556 con un coeficiente de
Pearson y un nivel de significancia de 0,061, lo cual permite identificar que faltan

implementar estrategias para mejorar el liderazgo en la empresa.

6.5 Se concluye que existe una correlaciéon inversa media de 0,289 con un nivel de
significancia de 0,363, que evidencia que actualmente no se cuenta con un plan de

incentivos que permita motivar el desarrollo organizacional.

6.6 Se concluye que existe una correlacion inversa media de 0,564 con un nivel de
significancia de 0,056, que evidencia que existe una deficiente comunicacion y la falta

de espacios para motivar al personal a manifestar sus ideas y pensamientos.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1 Desarrollar un plan de compensaciones de tipo no salarial, con la finalidad de contar

con personal con experiencia y realizar el planes de trabajo a mediano y largo plazo.

7.2 Implementar estrategias para compensar a los trabajadores de tal manera que no afecte
la liquidez de la empresa, de tal manera que permita armonizar el vinculo trabajadores

y empleador.

7.3 Realizar un andlisis de las causas de las renuncias de los trabajadores con mayor
experiencia, de tal manera que pueda plantear alternativas que generen un equilibrio

entre los objetivos de la empresa y los objetivos personales de los trabajadores.

7.4 Participar en capacitaciones sobre liderazgo, con la finalidad de incrementar sus
capacidades y establecer una hoja de ruta para la consecucion de las metas de la

empresa, con el apoyo de los trabajadores.

7.5 Desarrollar un plan de incentivos, con la finalidad de motivar a los trabajadores,

utilizando estrategias como flexibilizacion de horarios y compensacion de horas.

7.6 Implementar un sistema de comunicacién dentro de la empresa con la finalidad de

resolver conflictos de manera eficiente y promover la integracion del equipo.
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Anexo N°02. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario para medir la compensacion emocional

Datos informativos:

N° de cuestionario........ooovvvviiinnieieiineeeennnnn. Fecha de recoleccion......... [ooiinin. [oviiiinin.

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo identificar la compensacion emocional.
El instrumento es anénimo y reservado, la informacion es s6lo para uso de la investigacion. En tal sentido, se
le agradece por la informaciéon brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes
opciones de respuesta:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
@ 2 3) C)] &)
N.° I Respuestas
items tems 2 |3 4 |5

DIMENSION: Desarrollo personal y profesional

Se desarrollan espacios de Feedback (retroalimentacién) para

01 o
reforzar los conocimientos.
Se desarrollan espacios de Feedback (retroalimentacién) para

02 .
reforzar las habilidades.

03 La empresa desarrolla talleres de coaching para mejorar el potencial
de los trabajadores.

04 Ha participado en una actividad de coaching motivacional dentro de
la empresa.
DIMENSION: Balance con la vida personal

05 Existe un sistema que permite cumplir con las tareas.

06 | Existe un sistema que permite tener horarios flexibles.

07 La empresa brinda dias libres a los trabajadores para realizar asuntos
personales.

08 Se cuenta con un sistema de acumulacion de horas para ser
reemplazados por un dia de permiso.
DIMENSION: Compensacion personalizada

09 Participé en la entrega de bonos anuales por sus servicios en la
empresa.

10 La empresa brinda bonos anuales a los trabajadores por su ardua
labor en su desempeifio.

1 Cuenta con beneficios externos en espacios de esparcimiento en
convenio con la empresa.

12 Su empleador le brinda facilidades para beneficios en
establecimientos por su desempeiio en la empresa.

13 Por su labor en la empresa tiene beneficios en descuentos en
servicios.

14 Cuenta con beneficios de descuento en tiendas como trabajador de la

empresa.
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Cuestionario para medir la retenciéon del talento humano

Datos informativos:

N° de cuestionario........ooovvveivineieiiiinieeennnnn. Fecha de recoleccion......... [ooiinin. /A

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo identificar la retencion del talento
humano. El instrumento es anénimo y reservado, la informacion es s6lo para uso de la investigacion. En tal
sentido, se le agradece por la informacion brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las
siguientes opciones de respuesta:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
@ 2 3) C)] &)
N.° I Respuestas
items tems 2 | 3] 4 |5

DIMENSION: Liderazgo

01 Existe un plan de apoyo para los trabajadores.

02 Realizan actividades para mantener la motivacion en los
trabajadores.

03 Se realiza seguimiento de las actividades que se le asignan a los
trabajadores.

04 Cuentan con estrategias que permiten un adecuado seguimiento del
trabajo que se programa en la empresa.
DIMENSION: Capacitaciones

05 Se realizan capacitaciones para mejorar el desempeiio de las labores.

06 Particip6 en cursos para mejorar sus capacidades gestionados por la
empresa.

07 La empresa realiza convocatorias internas para promover a los
trabajadores con mejores capacidades.

08 Se toman en cuenta a los trabajadores mas capacitados, para ser
promovidos en la empresa.
DIMENSION: Incentivo a la comunicacién

09 Se promueven reuniones para motivar la escucha activa.

10 Se promueven actividades para motivar la escucha activa.

1 Considera que existe espacio para la comunicacion dentro de la
empresa.

12 Se fomenta un ambiente de dialogo para facilitar la resolucion de

conflictos.
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Anexo N°03. Validez del Instrumento

4.8 Formalo para valldacion de Instrume nios de recolece ion de informac idn
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Anexo N° 05. Formato de consentimiento informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
Con ¢f propisito v finalidad, es informar qgue < proyecio de tesis es solicitarle el
consentimienio. De sceplar, el investiigadar v el representante de la empresa ambas partes
tendrin una copia de conformidad El provecto tinlado: COMPENSACION
EMOCIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA
TIEKDAS NETTO EIRL EN TARAPOTO, 2023,
Es dmgido por Gomez Vargas, Tationa Vanessa imvestigador de la Universidad Catolica
los Angeles de Chimbote.
El propisito de este provecto de tesis, se le invita a panticipar en la encoesta que se les
tomara 10 minutos de su tiempo. Si tuviera alguna inquictud y/o duda sobre el proyecto
pueda formuloria cuande sea conveniente. Al concluir el proyecio, usted ser informado
atraver del miimero telefonics 924 355 902
Asimizmao, para consultas sobre aspectos &ticos puede comunicarse con el comité de Etica
de la investigaciin de la Universidad Caidlica los .-’L&HEIE: de Chimbote. 5i esta de
acuerdo con los puntos anleriones. complete sus dalos 4 continuacion.
Nombre: Gomer Vargas, Tatiana Vanessa
Fecha: 1571 172023

Firma del Participanic: @t

Dandy Mepoee oiv Beonud CRL ReuLi B
FINES LYE

Firma del investigador. W .
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Anexo N°06. Documento de aprobacion de la institucion para la recolecciéon de

informacion

YT RSIEn 4 08 4 AT b L% A Felall s
PRI

SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de Investigacidn
FLAVIA JAZMIN, ASTETE RiOS

GERENTE GENERAL DE TIENDAS HETTO ELR.L

Yo, GOMEZ VARGAS, Tatiana WVanessas
dentificado con DNl N® 45303547 con domicilio
actual Jr. Lamas N® 203 - del Disimio de
Tabalosos, Ante Ud. con el debsdo nespets me
presento ¥ expongo;

Oue contineando con mis estudios =n
carrera profesional de ADMINISTRACION en la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote de la fikal Tammpoto, solicio & Ud. permiso para realzar trobags oe
invesbgacion en su  empresa sobre “COMPENSACION EMOCIONAL Y
RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA TIENDAS NETTO

EIRL EN TARAPOTO, 2023 parm adguinr o grado académico de Bachiller en
Ciencias Administrativas.

POR LD EXPUESTO:

Rusgo 8 Usted accader a mi soliciud.

W@

Tarapoio,. 15 de noviembre del S0E3,

S

Fravig G

EFAT wid om e ey

GOMETY WARGAS. Tabsna Vansssa
Diil: 45300547

ESTUMANTE

ASTETE A0S, Flavia Jasmin
DN, TIB065

GERENTE GEMERAL
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Anexo N° 07. Evidencias de ejecucion (declaracion jurada, base de datos)

(7= L i P A
e, TR P AR, Yol R A oo e KR B TR0, raa werpner aoTd st
ahan BT A By Tomhelte i, FHE e St Wt R We s Mo,
DECLARG BRI JIPARENTE,

ER iyl fomEEl O CHRSATE O SAEIL BR SRINIER NTII00O00N A 13 ERCuR Prolssona ap
Admimeinelon Facsliad dv Cendzs e inasalone e la Belererided Salelive Loy fvgeles de Chintoba

1L e U oWdE Cendignddsg wn e Gais usde TONMPENSALIGH ERDOCHA. ¥
RETEMIINN DEL T FlTo HRRa FB LE SiPRRsa VDS WPTTYE FTR PR
THSARD, IS

Bl i it e s wrrrvbeiidy 5 et

AR, IS0 R e ARG

Firma del estudiante/bachiller Huelia Digital

DMNI N® 45393547
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BASE DE DATOS VARIABLE: COMPENSACION EMOCIONAL

v1 VINNO43dd

€l VINNO43dd

¢l VINNO43dd

L1 VINNO43dd

0l VINNO43dd

6 VINNO43dd

8 VINNO43dd

L VINNO43dd

Compensacién emocional

9 VINNO4d3dd

S VINNO43dd

¥ VINNO434d

€ VINNO4d3dd

¢ VINNO434d

I VAINNO43dd

SOAdv.1S3dNON4

10

11

12
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BASE DE DATOS VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Retencion del talento humano

¢l VINNO3dd

L1 VINNO3IHd

0l VINNO3dd

6 VINNO3Idd

8 VINNO3Idd

L VINNO3dd

9 VINNO3dd

G VINNO3dd

¥ VINNO3dd

€ VINNO3dd

¢ VINNO3dd

L VINNOIHd

SOAV.LSINON4

10

11

12
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