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RESUMEN

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre compensación

emocional y retención del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Así mismo el tipo de investigación fue básica, de diseño no experimental, y descriptivo

correlacional. En cuanto a la población y muestra estuvo conformada por 12 personas.

Como técnica de recolección fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los

resultados encontrados fueron: existe una relación inversa media, entre compensación

emocional y retención del talento humano de acuerdo a Pearson de 0,520 (p<0.083) es

decir se acepta la Hipótesis nula: No existe una relación entre compensación emocional

y retención del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023, además,

se tiene un nivel medio de un 50% respecto a las dimensiones de la variable

compensación emocional y un 42% en relación a retención 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, distribución de tiempo, responsabilidad

social, talento humano
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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
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el mundo posiblemente la desaceleración económica 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 detrás de las renuncias

laborales a nivel mundial son variadas y complejas, entre los motivos comunes se

encuentran la búsqueda de mejores oportunidades profesionales y salariales, y la falta de

desarrollo profesional, además, la pandemia ha influido en las decisiones de renuncia, con

factores como la adopción del trabajo remoto, cambios en las prioridades personales y la

reevaluación de metas de vida, el deseo de un mayor propósito, 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 comprensión de estas dinámicas es

esencial para las empresas en la retención de talento y la creación de entornos laborales más

satisfactorios, por lo mismo debido al nivel de desigualdad de oportunidades, las personas

que aún cuentan con un empleo aceptan largas jornadas laborales con pagos inferiores a su

desempeño en la empresa (Organización Internacional del Trabajo [OIT], 2023).

En Latinoamérica el 54% de la población deserta de su ambiente laboral, en América

Latina presenta diversos factores influenciadores, entre ellos se destacan las condiciones

económicas, la inestabilidad laboral, y en algunos casos, la migración laboral a otros países

en busca de mejores perspectivas, además, las brechas de remuneración, la insatisfacción

con el ambiente laboral y la desconexión con los valores de la empresa son elementos que

contribuyen significativamente a la deserción, factores culturales y la percepción de falta de

reconocimiento también juegan un papel importante, la comprensión de estos aspectos es

esencial para abordar y mitigar la deserción laboral en la región, fomentando entornos de

trabajo más atractivos y oportunidades de crecimiento para los empleados, puesto que no

encontraba una motivación para continuar creciendo profesionalmente en la organización,

del mismo modo el 51% de los trabajadores no tienen sentido de pertenencia hacía sus

empleos y tampoco cuentan con identificación de los objetivos institucionales debido al

agotamiento por situaciones de desigualdad (Bermudez, 2021).

En el Perú 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 país se atribuye a diversos factores,

entre ellos destacan las limitaciones económicas que dificultan ofrecer salarios

competitivos, así como la inexistencia de programas de crecimiento profesional, la

insatisfacción con el ambiente laboral, la ausencia de reconocimiento y la percepción de

falta de equidad salarial también contribuyen a la deserción 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 decisión de

los empleados de buscar oportunidades en otros lugares, superar estos desafíos requiere un

enfoque integral que aborde tanto los aspectos económicos como los elementos culturales y

de desarrollo dentro de las organizaciones, este problema está basado en las expectativas

que depositan los colaboradores en su empleador y al no sentirse apoyados es difícil que se

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

En la región San Martín, 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 políticas 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 & Reátegui,

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 compensación que

permita equilibrar su vida profesional así como los aspectos personales, de tal manera esto

ocasiona que las empresas tengan una fuerte dificultad para retener al personal más

experimentado, lo que trae como consecuencia un bajo nivel de productividad, debido a que

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

De acuerdo a lo detallado anteriormente se plantea el problema general ¿Cuál es la relación

entre compensación emocional y retención del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL

en Tarapoto, 2023?, de la misma forma se tienen los problemas específicos ¿Cuál es el

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



3

Tarapoto, 2023?, ¿Cuál es el nivel de las dimensiones de retención del talento humano en la

empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023?, ¿Cuál es la relación entre compensación

emocional y liderazgo en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023?, ¿Cuál es la

relación entre compensación emocional y plan de desarrollo organizacional en una empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023? y ¿Cuál es la relación entre compensación

emocional y el incentivo a la comunicación en una empresa Tiendas Netto EIRL en

Tarapoto, 2023?.

Así mismo cuenta con justificación teórica Según Bartrop et. al (2022), actualmente

motivar al personal competente es un campo nuevo para las empresas, por lo tanto, aún

existen varios espacios de conocimiento que son importantes estudiar, identificar y analizar,

para su mayor comprensión. Justificación práctica según Škerháková 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 justificación metodológica Según

Cervantes et. al (2023), Porque se utilizarán estrategias de investigación aplicando

instrumentos originales para realizar la medición de las variables.

Liego del análisis de plantea el objetivo principal: Determinar la relación entre

compensación emocional y retención del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en

Tarapoto, 2023; de la misma forma se tienen los objetivos específicos: Identificar el nivel

de las dimensiones de compensación emocional en la empresa Tiendas Netto EIRL en

Tarapoto, 2023; Identificar el nivel de las dimensiones de retención del talento humano en

la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023; Determinar la relación entre

compensación emocional y liderazgo en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,

2023; Determinar la relación entre compensación emocional y plan de desarrollo

organizacional en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023 finalmente

Determinar la relación entre compensación emocional y el incentivo a la comunicación en

una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.
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II. MARCO TEÓRICO

2.1 Antecedentes

En el contexto internacional tenemos a Díaz et. al (2023), en su investigación, en la

que tuvo como objetivo, analizar los efectos del salario emocional en el desarrollo de

las actividades laborales durante la pandemia, con la participación de 190 directivos de

empresas en Costa Rica, con un análisis jerárjico, se demostró que la motivación

humana no sólo es el dinero, sino que en contextos en donde existe bastante presión

ambiental, se tienen en cuenta otros factores que apoyan la valoración de la vida y la

salud, de esta manera obtuvo una correlación de 0,659 con un p-valor de 0,000, por lo

mismo que existe la percepción 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 investigación, publicado en la

revista Scielo, tuvo como objetivo analizar la remuneración y todo lo que interviene en

el bienestar humano, con una metodología cuantitativa mediante un formulario virtual

se consultó 60 colaboradores de las empresas de la ciudad, en la que se concluyó que

se tiene una correlación negativa entre el salario no remunerativo y el bienestar con un

Pearson de -0,426 y un p-valor de 0,000, puesto que demostró que existen otras

estrategias que permiten el crecimiento profesional.

De igual manera Sembiring & Damayanti (2023) en su artículo investigan sobre el

impacto de la gestión de recursos humanos en la atracción de talentos, la gestión del

talento y la gestión del talento en el desempeño organizacional en empresas de gran

escala y de carbón, utilizando la versión SPSS 2.6 para analizar a 119 encuestados, se

obtuvieron como resultados son que la atracción de talento afecta significativamente la

gestión del talento y la retención del talento influye significativamente en la gestión del

talento, la atracción de talento afecta significativamente el desempeño organizacional,

la retención del talento no influyó en el desempeño de los empleados, asimismo, los

resultados de la investigación sugieren que futuras investigaciones deberían examinar

otros campos relacionados con los recursos humanos, centrándose especialmente en la

influencia de la retención del talento en el desempeño organizacional y la atracción del
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talento en el desempeño organizacional a través de la gestión del talento como una

variable mediadora con diferentes dimensiones y elementos.

Finalmente en el contexto internacional Sadegh & Nargesian (2023) en su artículo con

el propósito de proporcionar un modelo de retención de talento entre los empleados de

la generación Z de organizaciones gubernamentales, con una metodología cualitativa,

entre los participantes de esta investigación se encuentran especialistas y expertos en

recursos humanos de universidades y organismos gubernamentales quienes se

determinaron a través de la teoría método de muestreo, finalmente el estudio concluye

que mantener el recurso humano de la generación Z es una de las claves del éxito, los

directivos eficaces creen que mantener la generación Z aumentarán la satisfacción y

retención del cliente, la satisfacción empresarial, en el gobierno.

En tanto en el contexto nacional Castro y Mora (2023) en su investigación, 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 generación, con la

participación 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 relación entre los incentivos sociales y los procedimientos

de compensación actuales.

De la misma forma Conde (2022), en su investigación, con el objetivo llevar a cabo

una determinación del vínculo existente en los diferentes tipos de compensaciones con

el bienestar de los colaboradores, con el fin de optimizar su desempeño, mediante un

estudio descriptivo correlacional, conformada por 177 empleados, se aplicó

cuestionario teniendo como resultado que existe una correlación de 0,752 entre la

compensación económica y emocional con la satisfacción del empleado.

También tenemos a Navarrete (2023) en su investigación, analizó las causales por las

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



6

Trujillo, con un estudio cuantitativo no experimental, se aplicó como instrumento el

cuestionario a 35 personas que laboran en la empresa, llegando a la conclusión de que

existe una correlación de 0,910 de acuerdo a Pearson, por lo tanto existe una relación

entre adoptar estrategias de estímulo para los trabajadores y la motivación de los

mismos.

En la misma línea Chávez y Chuchon (2023) en su investigación, con el fin de realizar

un trabajo de identificación minuciosa sobre como las compensaciones tienen

relevancia, con una metodología científico deductiva, contó con una muestra de 131

colaboradores, que dio como resultado una correlación de 0,363, manifestando una

relación baja sobre el incremento de el plan de compensación de carácter no salarial y

la permanencia del personal.

Mientras tanto Benavidez (2020) en su investigación, para Tesis de pre grado, en la

cual tuvo el propósito de identificar los elementos que intervienen en la decisión del

personal para permanecer en su centro laboral, con un método deductivo se realizó 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 óptimas condiciones de trabajo.

Finalmente en el contexto nacional Vega (2021) en su investigación, referente a las

diferentes modalidades de compensación en el trabajo y la manera en que se vinculan

con el óptimo desempeño 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 aplicó el instrumento demostrando que existe una

correlación directa y significativa de 0,844, en la que se evidencia que a mayor

compensación económica el trabajador se siente más comprometido e identificado con

la organización.
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2.2 Bases Teóricas

Variable compensación emocional según Torres y Gutierrez (2023) corresponde a la

contribución emocional que se realiza como parte de los beneficios que otorga la

organización a cada trabajador, se refiere a la satisfacción y bienestar psicológico 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 políticas de trabajo,

va más allá del salario y beneficios tangibles, abarcando elementos como el

reconocimiento, el desarrollo profesional, un ambiente de trabajo positivo y la

sensación de contribuir a un propósito significativo. Rojas (2020) además tienen como

objetivo generar equilibrio en los trabajadores, este enfoque reconoce la importancia

de aspectos emocionales y psicológicos para la motivación y retención de empleados,

destacando que la recompensa emocional puede ser tan crucial como la compensación

financiera en la construcción de un entorno laboral satisfactorio. Tiene la

particularidad de no contar con un vínculo económico (Giraldo, 2023) además cumple

con la finalidad de equilibrar la vida personal del trabajador y su desempeño en la

empresa (Camacho y Amaya, 2023).

Así mismo cuenta con las dimensiones Dimensión 1 desarrollo personal y profesional,

según 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 gestión de habilidades

interpersonales, se refiere al avance y la adquisición de competencias específicas

relacionadas con la carrera o el trabajo, ambos aspectos están interrelacionados, ya que

el desarrollo personal positivo puede influir en el éxito profesional, y el crecimiento

profesional puede contribuir al bienestar y la realización personal, este enfoque

integral busca el equilibrio y la armonía entre el crecimiento holístico dirigido a una

vida plena y satisfactoria; el mismo que cuenta con los indicadores: Feedback, según

Henrik y Carless (2022) Consiste en la retroalimentación de conocimientos y

habilidades a una persona sobre su desempeño o resultados con el objetivo de mejorar

o ajustar su comportamiento, puede ser tanto positivo como constructivo, ofreciendo

elogios por logros destacados o sugerencias para corregir y perfeccionar áreas de
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desarrollo, el feedback es esencial en entornos laborales y educativos, ya que facilita la

mejora continua, fortalece la comunicación efectiva y contribuye al crecimiento

personal y profesional, este proceso bidireccional fomenta un ambiente de aprendizaje

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

Coaching, según Fatien et. al (2023) es un reforzamiento de nuestras habilidades y el

fortalecimiento de nuevas capacidades, así mismo, es un proceso estructurado de

acompañamiento y orientación personal o profesional, donde un coach trabaja con un

individuo o un grupo, para identificar metas, superar obstáculos y maximizar su

potencial, se centra en la mejora del rendimiento, el coach utiliza preguntas reflexivas,

técnicas de escucha activa y retroalimentación para guiar al cliente, el coaching puede

abordar diversos aspectos, incluyendo el liderazgo, el desarrollo profesional, la gestión

del tiempo y el equilibrio entre vida laboral y personal, con el propósito de impulsar el

crecimiento y el éxito del individuo.

De la misma forma la Dimensión 2 Balance con la vida personal, según Quiróz y

Rivera (2023) Es el equilibrio que se busca entre los profesional y familiar, de la

misma forma, se refiere a la gestión armoniosa y equitativa del tiempo y las

responsabilidades entre los aspectos personales y laborales de la vida de una persona,

implica la búsqueda 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 límites, prioridades claras y practicar la

autogestión 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, Según Rimbau (2023) método a través de los cuales se realiza una

administración conveniente del tiempo de trabajo, además, es una práctica laboral que

permite a los empleados ajustar las horas y el lugar de trabajo según sus necesidades

individuales, siempre que cumplan con las expectativas y las horas acordadas, esto

implica mayor libertad en la elección del inicio y fin de la jornada laboral, así como la

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

autonomía, permitiendo a los trabajadores gestionar su tiempo de manera más eficiente

y eficaz. Días libres para asuntos personales, según Drach y Marzuq (2023) son los

espacios que cuentas los trabajadores para su descanso, de la misma forma, son

períodos de tiempo concedidos por un empleador que permiten a los empleados tomar

un descanso planificado del trabajo para atender asuntos personales o familiares, estos

días, a menudo conocidos como días de permiso o licencia personal, son diferentes de

las vacaciones regulares y suelen ser utilizados para actividades como citas médicas,

trámites personales o eventos familiares, proporcionan a los trabajadores la flexibilidad

necesaria para equilibrar sus responsabilidades laborales y personales, contribuyendo

al bienestar y la satisfacción 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 más conveniente.

Finalmente la Dimensión 3 compensación personalizada, según Fich et. al (2023) Es

una compensación que se realiza de acuerdo a la conveniencia del empleador en

función a cada trabajador, se refiere a la adaptación de los paquetes de compensación y

beneficios de los empleados según 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 específicas de cada empleado, esta estrategia reconoce la diversidad de

las necesidades y valores de la fuerza laboral, buscando mejorar la satisfacción y el

compromiso al brindar una compensación más alineada con las prioridades y metas

individuales de cada empleado, la compensación 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, según Chung et. al (2023) son compensaciones que se entregan una vez

terminado el año fiscal, también son considerados son incentivos financieros que se

otorgan a los empleados al final de un año calendario como recompensa por su

desempeño y contribuciones a la empresa, estos bonos suelen ser pagos adicionales,
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además del salario regular, y están vinculados al logro de metas específicas 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 compensación variable busca incentivar el rendimiento excepcional.

Acceso a beneficios externos, según Grinstein y Hribar (2023) son las ventajas que el

empleador brinda a sus trabajadores para acceder a beneficios fuera de la organización,

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 compensación integral y busca

equilibrar el vínculo de trabajadores y empresa, al proporcionarles oportunidades y

descuentos que van más allá de los beneficios tradicionales ofrecidos por la empresa.

Descuentos en servicios, según Fich et. al (2023) son la subvención de los precios de

productos para los trabajadores, además, son beneficios que las empresas ofrecen a sus

empleados, proporcionándoles 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, educación y otros, con el propósito de hacer más accesibles ciertos servicios, al

mismo tiempo que se fortalece el vínculo 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 más positivo y satisfactorio.

También contamos con la variable retención del talento humano, según Ozkan et. al

(2023) son las estrategias para garantizar la permanencia de los trabajadores, se refiere

a las prácticas que las organizaciones implementan para mantener a sus empleados más

valiosos y capacitados dentro de la empresa, Según Hadijah (2023) con la finalizas de

que por voluntad propia el trabajador aún quiera contratar con la organización, 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, según Cárdenas y Alarcon, (2023) en

la que se utilizan herramientas para promover conocimiento, a través de planes de

capacitación y especialización (Conte & Siano, 2023) permitiendo un acompañamiento

personalizado por cada plan de capacitación, busca reducir la rotación de personal y

retener a los individuos clave, reconociendo que la retención 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 Dimensión 1 Liderazgo según Juannys et. al

(2023) es la acción de influenciar positivamente entre otros, implica la habilidad de

tomar decisiones estratégicas que puedan proporcionar una comunicación que sea

capaz de inspirar confianza, y proporcionar dirección y apoyo. Un buen líder 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 motivación: según Froment et. al (2023) son los elementos o herramientas

para apoyar y generar un agradable ambiente motivacional, se refieren a la acción de

respaldar y estimular a otras personas para que alcancen sus objetivos y maximicen su

potencial, proporcionar apoyo implica ofrecer ayuda, comprensión y recursos, mientras

que la motivación implica inspirar y estimular a alguien para que se esfuerce y persista

en la consecución de metas, ambos elementos son esenciales en contextos como el

liderazgo, la enseñanza y las relaciones interpersonales, ya que contribuyen al

bienestar y al rendimiento positivo de las personas, un apoyo efectivo y una

motivación adecuada pueden impulsar el desarrollo personal y profesional, fortalecer

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

Seguimiento de tareas, según 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 obstáculos, y realizar ajustes

según sea necesario para alcanzar los objetivos propuestos, el seguimiento de tareas es

fundamental en la gestión eficiente del tiempo, la optimización de recursos y la

consecución exitosa de metas, tanto a nivel individual como en entornos laborales o

proyectos colaborativos.

Igualmente tenemos la Dimensión 2 Plan de desarrollo profesional, según Ruíz y

Ahumada (2023) es un plan y un grupo de estrategias para generar mejora en el ámbito

profesional, de la misma forma, es un conjunto estructurado de metas, estrategias y

acciones diseñadas para guiar y potenciar el crecimiento y avance de un individuo en

su carrera, este plan identifica objetivos a corto y largo plazo, así como las

competencias y habilidades que deben desarrollarse, puede incluir actividades como la

adquisición de nuevas habilidades, la obtención de certificaciones o la asunción de

roles más desafiantes, el propósito 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, según 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 desafíos y demandas de sus roles laborales.

Oportunidades de promoción interna, según 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 jerarquía laboral dentro de una organización mediante la

asignación de roles y responsabilidades más avanzados y de mayor alcance, este

proceso permite a los empleados ascender a posiciones superiores basándose en su

desempeño, habilidades y experiencia dentro de la propia empresa, las oportunidades
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de promoción interna no solo benefician a los empleados, al ofrecerles trayectorias

profesionales ascendentes, sino que también fortalecen la retención de talento y la

motivación, al demostrar el compromiso de la organización con el desarrollo y el

crecimiento de su personal.

Finalmente la Dimensión 3 Incentivo la comunicación, según (Benitez, 2023) son las

acciones que motivan a realizar coordinaciones con los diferentes integrantes de una

organización, además, es la actividad de fomentar y promover la interacción abierta y

efectiva entre individuos o grupos dentro de un entorno, ya sea personal o profesional,

este enfoque busca estimular la libre expresión de ideas, opiniones y feedback, con el

objetivo de fortalecer la colaboración, resolver conflictos, mejorar la comprensión y

mantener una comunicación clara y transparente, proporcionar incentivos para la

comunicación implica crear un ambiente propicio para el intercambio de información,

reconociendo su importancia de desarrollo de relaciones efectivas, que tiene como

indicadores

Escucha activa, según Rodriguez (2023) es una forma de prestar atención y generar

empatía por el hablante, asimismo, se puede proporcionar demostrando interés en lo

que comunica el interlocutor, es algo mucho más profundo que simplemente escuchar,

incluyendo la interpretación de todos los elementos que lo componen, la escucha activa

implica la suspensión de juicios, la formulación de preguntas clarificadoras y la

retroalimentación para confirmar la comprensión, este enfoque promueve una

comunicación más efectiva, fomenta la empatía y fortalece las relaciones

interpersonales al demostrar respeto y atención hacia la persona que se está

comunicando.

Espacios para motivar a la comunicación, según Loor y Suarez (2023) son aquellos

momentos en los que se propician estrategias de unificación del equipo, también son

entornos físicos o virtuales diseñados de manera estratégica para fomentar la

interacción abierta y efectiva entre individuos o grupos, estos espacios están

concebidos para promover un ambiente propicio para compartir ideas, colaborar,

resolver problemas y mantener una comunicación fluida, pueden incluir salas de

reuniones abiertas, áreas comunes de trabajo, plataformas digitales colaborativas o
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cualquier configuración que facilite la interacción y el intercambio de información, la

creación de espacios para motivar la comunicación busca fortalecer la colaboración,

mejorar la toma de decisiones y contribuir al desarrollo de un entorno de trabajo más

dinámico y participativo.

Además, como teoría que respalda la investigación, tenemos la teoría de la motivación

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 psicólogos

han desarrollado diversas teorías para explicar por qué las personas actúan de ciertas

maneras y qué impulsa sus acciones, es importante reconocer que la motivación es un

fenómeno complejo y que múltiples factores pueden influir en el comportamiento

humano (Serra, 2019)

2.3 Hipótesis

De esta manera tenemos la Hipótesis principal: Existe una relación entre compensación

emocional y retención del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,

2023; de la misma forma tenemos la hipótesis específicas H1: El nivel de las

dimensiones de compensación emocional en la empresa Tiendas Netto EIRL en

Tarapoto, 2023, es bueno. H2: El nivel de las dimensiones de retención del talento

humano en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023, es bueno. H3: Existe

una relación entre compensación emocional y liderazgo en la empresa Tiendas Netto

EIRL en Tarapoto, 2023. H4: Existe una relación entre compensación emocional y

plan de desarrollo organizacional en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023

y finalmente H5: Existe una relación entre compensación emocional y el incentivo a la

comunicación en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023
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III.METODOLOGÍA

3.1 Nivel, tipo y diseño de investigación

3.1.1 Nivel de investigación

Es un enfoque científico que busca describir y examinar la relación entre dos o

más variables en un determinado fenómeno, se centra en recopilar datos

detallados sobre características específicas y, luego, analizar la posible

correlación entre estas variables. Por otra parte, la investigación fue descriptiva

correlacional, porque describió el nivel en el que se encuentran las dimensiones

que desprendieron de la variable, así como también se enfocó en verificar si

existe una relación entre las variables propuestas (Hernandez y Mendoza, 2018);

además, se aplicó un enfoque de corte transversal, ya que los instrumentos que

se utilizaron para recopilar la información se aplicarán en un único momento

(Hernández y Sampieri, 2017).

3.1.2 Tipo de investigación

La investigación básica es un tipo de indagación científica que tiene como

objetivo principal la ampliación del conocimiento y la comprensión de

conceptos fundamentales en una disciplina específica. Básica, que estuvo

centrada en la implementación de conocimientos teóricos sin aplicarlos en el

ámbito práctico. El tipo de conocimiento buscado fue completo, enfocándose en

comprender los fenómenos y eventos observables. Según CONCYTEC (2018),

manifiesta que este enfoque se dirige hacia la comprensión de los fenómenos y

eventos observables.

3.1.3 Diseño de investigación

El estudio fue de diseño No experimental, debido a que se recopiló información

para probar las hipótesis sin manipular intencionalmente las variables. Según

Esteban (2018), esto significa que la investigación se llevó a cabo sin realizar

ninguna manipulación, con el objetivo de identificar las características más

relevantes en su estado natural.
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fue de enfoque cuantitativo, que buscó demostrar las hipótesis de la

investigación mediante el análisis estadístico. Al respecto Hernández y Mendoza

(2018), explican que el enfoque cuantitativo es utilizado para sistematizar datos

y comprobar información hipotética a través de estudios estadísticos.

3.2 Población y muestra

3.2.1 Población

Asimismo, según Lopez (2004) la población es un grupo compuesto por un

conjunto de individuos que deben ser cuantificados para comprenderla mejor, de

tal manera que la investigación contó con 12 trabajadores de la empresa Tiendas

Netto E.I.R.L, ubicado en la ciudad de Tarapoto, Región San Martín

De acuerdo con Manzano y García (2016) son reglas o condiciones específicas

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

investigación, en este caso tenemos:

Criterios de inclusión:

 Trabajadores de todas las áreas de la empresa Tiendas Netto E.I.R.L

 Trabajadores que vienen laborando más de 3 meses.

Por lo tanto según Manzano y García (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 investigación al evitar la

participación de personas que puedan introducir sesgos o riesgos innecesarios,

de tal manera que:

Criterios de Exclusión:

 Aquellos trabajadores que se encuentren de vacaciones, con licencias o

permisos.
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3.2.2 Muestra

Es una representación más pequeña de un grupo más grande, seleccionada de

manera estratégica para realizar investigaciones o estudio, su objetivo es

proporcionar información útil y significativa sobre la población total sin la

necesidad de estudiar a todos los miembros de dicha población, de acuerdo con

(Lopez, 2004), por lo tanto en este estudio la muestra fue conformado por 12

trabajadores de la empresa Tiendas Netto E.I.R.L, ubicado en la ciudad de

Tarapoto, Región San Martín, asimismo, se cuenta con muestreo tipo censal.

Unidad de análisis: Un trabajador de la empresa Tiendas Netto E.I.R.L.

3.3 Variables: Definición y Operacionalización

Variable 1: Compensación Emocional

Las compensaciones que recibe un trabajador por demostrar su talento en el

desempeño de sus funciones, que no necesariamente son retribuciones económicas, sin

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

Variable 2: Retención del talento humano

Es la práctica de utilizar estrategias que permitan a las organizaciones, convertirse en

los ambientes más 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 recolección de información

3.4.1 Descripción de las técnicas

Estrategias y recursos específicos 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

información que posteriormente será codificada.

3.4.2 Descripción de instrumentos

Corresponden a los recursos que se utilizarán como medio para adquirir

información que aborda ciertos problemas o fenómenos, los mismos que

requieren ser evaluados para garantizar que cumplan con su finalidad. Por lo

tanto, se utilizaron el cuestionario, de acuerdo con Hernández 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

servirán para esclarecer las hipótesis.

La medición de compensación emocional consta de 14 ítems, que se encuentra

desagregado en tres dimensiones. La escala será de 1= Nunca, 2= Casi Nunca,

3= A veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre, que será medido mediante rangos o

niveles que contarán con la siguiente estructura, teniendo de esta forma la

variable compensación 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 compensación personalizada: Bajo (6 - 14),

Medio (15 - 22) y Alto (23 - 30)

Mientras tanto para retención del talento humano consta de 12 ítems, que se

encuentra desagregado en tres dimensiones, teniendo de esta forma la variable

retención 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

comunicación: (4 - 9), Medio (10 - 14) y Alto (15 - 20).
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3.4.3 Validación

Se recurrió a tres profesionales con solventes conocimientos sobre el tema,

quiénes serán los validadores de los instrumentos a través de los criterios

planteados en el formato para garantizar la coherencia externa de cada uno de

los ítem contenidos en los cuestionarios.

La verificación consistió en la evaluación de los criterios considerados como

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

3.4.4 Confiabilidad

Se realizó una prueba piloto con la finalidad de evaluar la consistencia interna

de los instrumentos, los cuales serán evaluados con el coeficiente de Alfa de

Crombach, que deberán contar con un porcentaje mayor al 0.75, para garantizar

la aplicabilidad de los instrumentos.

3.5 Método de análisis de datos

Se aplicaron dos cuestionarios, validados por expertos y probados en una muestra

piloto similar a la población. Tras obtener la confiabilidad de los instrumentos, se

solicitó autorización para llevar a cabo la investigación. La recolección de datos se

realizó 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 será verificado por los jurados asignados por la casa

de estudio.

Los procedimientos estadísticos que se emplearon para obtener los resultados serán la

estadística descriptiva y la estadística inferencial.

Posteriormente la información que se obtuvo luego de la aplicación de los

instrumentos se procesó utilizando SPSS V.26, con la finalidad de que se pueda

identificar la situación actual de las variables y facilitar los cálculos para la

información estadística. Por lo mismo que en continuidad con el procedimiento se

ejecutó la prueba de normalidad para identificar la posición de la curva normal e

identificar si nos encontramos ante datos paramétricos o no paramétricos.
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Al término del proceso se expresó la información resultante en cuadros para detallar la

información y en figuras para mejorar el contexto de la expresión, estudiando y

analizando cada uno de los objetivos.

3.6 Aspectos éticos:

Existen normas y planteamientos para el tratamiento de carácter 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 únicamente con el análisis sobre el fenómeno de estudio, equidad

puesto que cada integrante que conforma la muestra de la investigación recibió un trato

apropiado sin distinción alguna, respecto a su status social o cargo que ejerce

actualmente, por lo tanto, se puede apreciar no se puede exceder los límites de la

sensibilidad durante el proceso de investigación. Mientras tanto estas actividades

vinculadas a la investigación 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 compensación emocional en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 2

Nivel de las dimensiones de compensación emocional

Dimensión / variable Nivel Rango f %

Compensación
emocional

Bajo 14 – 25 2 17%

Medio 26 – 37 6 50%

Alto 38 – 70 4 33%

Total 12 100%

Desarrollo personal y
profesional

Bajo 4 – 9 7 58%

Medio 10 – 15 4 33%

Alto 16 – 20 1 8%

Total 12 100%

Balance con la vida
personal

Bajo 4 – 9 1 8%

Medio 10 – 15 3 25%

Alto 16 – 20 8 67%

Total 12 100%

Compensación
personalizada

Bajo 6 – 14 10 83%

Medio 15 – 23 2 17%

Alto 24 – 30 0 0%

Total 12 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.R.L
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Figura 1

Nivel de las dimensiones de compensación emocional

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.R.L
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4.2 Identificar el nivel de las dimensiones de retención del talento humano en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 3

Nivel de las dimensiones de retención del talento humano

Dimensión / variable Nivel Rango f %

Retención del talento
humano

Bajo 12 – 18 5 42%

Medio 29 – 45 4 33%

Alto 46 – 60 3 25%

Total 12 100%

Liderazgo

Bajo 4 – 9 2 17%

Medio 10 – 15 7 58%

Alto 16 – 20 3 25%

Total 12 100%

Plan de desarrollo
profesional

Bajo 4 – 9 8 67%

Medio 10 – 15 4 33%

Alto 16 – 20 0 0%

Total 12 100%

Incentivo a la
comunicación

Bajo 4 – 9 2 17%

Medio 10 – 15 7 58%

Alto 16 – 20 3 25%

Total 12 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.R.L
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Figura 2

Nivel de las dimensiones de retención del talento humano

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Tiendas NETTO E.I.R.L
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4.3 Determinar la relación entre compensación emocional y liderazgo en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 4

Prueba de normalidad

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

Debido a que nos encontramos ante una muestra que contiene 12 elementos siendo

el límite para realizar el calculó a través de Shapiro-Wilk. Con una significancia de

la variable compensación emocional p = 0.302 y de la variable retención del talento

humano p = 0.014, el cual demuestra que existe una distribución paramétrica, por lo

cual se estableció a Pearson como coeficiente estadístico para llevar a cabo la

correlación.

Shapiro-Wilk

Estadístico gl Sig.
Compensación emocional ,922 12 ,302

Retención del talento humano ,815 12 ,014

a. Corrección de significación de Lilliefors



27

Tabla 5

Correlación entre compensación emocional y liderazgo

Compensación
emocional

Liderazgo

Compensación
emocional

Correlación de Pearson 1,000 ,556

Sig. (bilateral) ,061
N 12 12

Liderazgo
Correlación de Pearson ,556 1

Sig. (bilateral) ,061
N 12 12

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

En la tabla 5 se evidencia la correlación entre la variable compensación emocional

y la dimensión liderazgo, luego de la aplicación del instrumento en el que

manifestaron su apreciación 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,061

resultando una correlación de 0,556, por lo tanto, se rechaza la H3 y se acepta la

hipótesis alterna: No existe una relación entre compensación emocional y liderazgo

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

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

Tabla 6

Correlación entre compensación emocional y plan de desarrollo organizacional

F

u

e

n

t

e

:

C

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

En la tabla 6 se evidencia la correlación entre la variable compensación emocional

y la dimensión plan de desarrollo organizacional, luego de la aplicación del

instrumento en el que manifestaron su apreciación 12 trabajadores, se obtuvo un p

valor de 0,363 resultando una correlación de 0,289, por lo tanto, se rechaza la H4 y

acepta la hipótesis alterna: No existe una relación entre compensación emocional y

plan de desarrollo organizacional en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,

2023.

Compensación
emocional

Plan de
desarrollo

organizacional

Compensación
emocional

Correlación de
Pearson

1,000 ,289

Sig. (bilateral) ,363
N 12 12

Plan de desarrollo
organizacional

Correlación de
Pearson

,289 1,000

Sig. (bilateral) ,363
N 12 12
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4.5 Determinar la relación entre compensación emocional y el incentivo a la comunicación

en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 7

Correlación entre compensación emocional y el incentivo a la comunicación

F

u

e

n

t

e

:

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

En la tabla 7 se evidencia la correlación entre la variable compensación emocional

y la dimensión incentivo a la comunicación, luego de la aplicación del instrumento

en el que manifestaron su apreciación 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de

0,056 resultando una correlación de 0,564, por lo tanto, se rechaza la H5 y se

acepta la hipótesis alterna: No existe una relación entre compensación emocional y

el incentivo a la comunicación en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,

2023.

Compensación
emocional

Incentivo a la
comunicación

Compensación
emocional

Correlación de
Pearson

1,000 ,564

Sig. (bilateral) ,056
N 12 12

Incentivo a la
comunicación

Correlación de
Pearson

,564 1,000

Sig. (bilateral) ,056
N 12 12
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4.6 Determinar la relación entre compensación emocional y retención del talento en la

empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Tabla 8

Correlación entre compensación emocional y retención del talento humano

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

En la tabla 8 se evidencia la correlación entre las variables compensación

emocional y retención del talento humano, luego de la aplicación del instrumento

en el que manifestaron su apreciación 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de

0,083 resultando una correlación de 0,520, por lo tanto, rechaza la Hi y se acepta la

hipótesis nula: No existe una relación entre compensación emocional y retención

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

Compensación
emocional

Retención del
talento
humano

Compensación
emocional

Correlación de Pearson 1,000 ,520
Sig. (bilateral) ,083
N 12 12

Retención del
talento humano

Correlación de Pearson ,520 1,000
Sig. (bilateral) ,083
N 12 12
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V. DISCUSIÓN

En el transcurso de esta investigación, nos sumergimos en el intrigante panorama de las

variables, explorando las complejidades y dinámicas que definen este campo crucial,

nuestro empeño ha sido desentrañar 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 relación entre compensación

emocional y retención del talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023, se

determinó que luego de la aplicación del instrumento en el que manifestaron su apreciación

12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,083 resultando una correlación de 0,520, por lo

tanto, rechaza la Hi: Existe una relación entre compensación emocional y retención del

talento en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023 y se acepta la hipótesis nula:

No existe una relación entre compensación emocional y retención del talento en la empresa

Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023.

Contrastando con Díaz et. al (2023), a diferencia de los resultados obtenidos en su

investigación sobre la compensación no salarial, como parte de las estrategias para lograr

fidelizar la permanencia de los trabajadores obtuvieron una correlación de 0,659, con un p-

valor de 0,000, en las cuales de acuerdo a la percepción 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

compensación emocional tienden a ser más productivas y tener un mejor desempeño en sus

tareas, el disfrute y la conexión emocional con lo que hacen pueden potenciar la creatividad

y la eficiencia, además, la compensación emocional puede actuar como un amortiguador

frente a los desafíos y el estrés. Las personas que encuentran significado y satisfacción

emocional en sus actividades son más propensas a desarrollar resiliencia y a enfrentar

adversidades de manera más positiva.

De la misma forma el Objetivo específico 1: Identificar el nivel de las dimensiones de

compensación emocional en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023; se

evidencia la compensación 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 compensación

emocional, además, 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 compensación 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 compensación 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 relación a la compensación

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 desempeño si cuentan con un plan

de incentivos, además, la importancia de buscar y cultivar actividades que proporcionen

satisfacción emocional va más allá de las recompensas externas, contribuyendo a una vida

más plena y significativa. Motivar a los trabajadores sin depender exclusivamente de

incentivos económicos puede tener varios efectos positivos en el entorno laboral, la

motivación no financiera, como el reconocimiento y la retroalimentación positiva, puede

generar un mayor compromiso y satisfacción en los empleados, sentirse valorados por su

contribución puede ser tan poderoso como los incentivos económicos.
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En cuando al Objetivo específico 2: Identificar el nivel de las dimensiones de retención del

talento humano en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023; se evidencia la

retención 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 retención del talento humano, además, 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 último, se evidencia

el plan de incentivo a la comunicación, 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 comunicación en la empresa.

En contraste con Navarrete (2023) cuya investigación 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 visión de la importancia del ser y no del hacer. Complementando con Chávez 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, así

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 propósito y
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contribución significativa, las empresas que enfocan sus valores en la responsabilidad

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

En cuando al Objetivo específico 3: Determinar la relación entre compensación emocional

y liderazgo en una empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023. Se evidencia la

correlación entre la variable compensación emocional y la dimensión liderazgo, luego de la

aplicación del instrumento en el que manifestaron su apreciación 12 trabajadores, se obtuvo

un p valor de 0,061 resultando una correlación de 0,556, por lo tanto, se rechaza la H3:

Existe una relación entre compensación emocional y liderazgo en la empresa Tiendas Netto

EIRL en Tarapoto, 2023 y se acepta la hipótesis alterna: No existe una relación entre

compensación 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 hipótesis, 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 satisfacción, el compromiso y la identificación con la cultura

organizacional, los líderes que comprenden y responden a las necesidades de sus empleados

contribuyen significativamente a la retención 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 organización.

De la misma forma el Objetivo específico 4: Determinar la relación entre compensación

emocional y plan de desarrollo organizacional en una empresa Tiendas Netto EIRL en

Tarapoto, 2023. Se evidencia la correlación entre la variable compensación emocional y la

dimensión plan de desarrollo organizacional, luego de la aplicación del instrumento en el

que manifestaron su apreciación 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,363 resultando

una correlación de 0,289, por lo tanto, se rechaza la H4: Existe una relación entre

compensación emocional y plan de desarrollo organizacional en la empresa Tiendas Netto

EIRL en Tarapoto, 2023 y acepta la hipótesis alterna: No existe una relación entre

compensación 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 investigación tuvo una vinculación 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

satisfacción 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 rotación y la pérdida de conocimientos

críticos 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 económicas, sino que también contribuyen al bienestar general y la satisfacción

laboral de los empleados.

Finalmente respecto al Objetivo específico 5: Determinar la relación entre compensación

emocional y el incentivo a la comunicación en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto,

2023. Se evidencia la correlación entre la variable compensación emocional y la dimensión

incentivo a la comunicación, luego de la aplicación del instrumento en el que manifestaron

su apreciación 12 trabajadores, se obtuvo un p valor de 0,056 resultando una correlación de

0,564, por lo tanto, se rechaza la H5: Existe una relación entre compensación emocional y

el incentivo a la comunicación en la empresa Tiendas Netto EIRL en Tarapoto, 2023 y se

acepta la hipótesis alterna: No existe una relación entre compensación emocional y el

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

En contraste con Torres y Gutierrez (2023) sostienen que la comunicación en el trabajo es

esencial para el buen funcionamiento de una organización y el desarrollo de un entorno

laboral saludable, asimismo, un entorno donde se fomenta la comunicación permite el

intercambio de ideas y la colaboración creativa, impulsando la innovación y la resolución

de problemas de manera más eficaz. La comunicación abierta y transparente es

fundamental para construir y mantener la confianza entre los miembros del equipo y entre

los empleados y la dirección, por lo tanto, incentivar la comunicación en el trabajo es

esencial para promover la eficiencia operativa, fortalecer las relaciones interpersonales,

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

6.1 Se determinó una relación inversa media de 0,520, con un nivel de significancia 0,083,

en relación a las variables de estudio, lo cual nos indica que la compensación emocional

es sólo un elemento para conservar al personal idóneo en la empresa.

6.2 Se encontró un nivel medio de 50% en cuando a la variable compensación emocional,

en la cual permitió identificar la importancia de contar con estrategias no salariales para

mantener al personal.

6.3 Se encontró un 42% en un nivel bajo referente a la variable retención del talento

humano, que identifica la clara necesidad de los trabajadores por buscar otras opciones

laborales.

6.4 Se determinó que existe una correlación 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 correlación 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 correlación inversa media de 0,564 con un nivel de

significancia de 0,056, que evidencia que existe una deficiente comunicación 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 vínculo trabajadores

y empleador.

7.3 Realizar un análisis 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 consecución 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 flexibilización de horarios y compensación de horas.

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

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

Cuestionario para medir la compensación emocional

Datos informativos:

N° de cuestionario………………………………..Fecha de recolección………/……../……….

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente tiene como objetivo identificar la compensación emocional.
El instrumento es anónimo y reservado, la información es sólo para uso de la investigación. En tal sentido, se
le agradece por la información brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes
opciones de respuesta:

NUNCA

(1)

CASI NUNCA

(2)

A VECES

(3)

CASI SIEMPRE

(4)

SIEMPRE

(5)

N.°
Ítems Ítems

Respuestas

1 2 3 4 5
DIMENSIÓN: Desarrollo personal y profesional

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

02
Se desarrollan espacios de Feedback (retroalimentación) para
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.
DIMENSIÓN: 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 días libres a los trabajadores para realizar asuntos
personales.

08
Se cuenta con un sistema de acumulación de horas para ser
reemplazados por un día de permiso.
DIMENSIÓN: Compensación personalizada

09
Participó 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 desempeño.

11
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 desempeño 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.

Muchas Gracias!
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Cuestionario para medir la retención del talento humano

Datos informativos:

N° de cuestionario………………………………..Fecha de recolección………/……../……….

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

NUNCA

(1)

CASI NUNCA

(2)

A VECES

(3)

CASI SIEMPRE

(4)

SIEMPRE

(5)

N.°
Ítems Ítems

Respuestas

1 2 3 4 5
DIMENSIÓN: Liderazgo

01 Existe un plan de apoyo para los trabajadores.

02
Realizan actividades para mantener la motivación 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.
DIMENSIÓN: Capacitaciones

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

06
Participó 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 más capacitados, para ser
promovidos en la empresa.
DIMENSIÓN: Incentivo a la comunicación

09 Se promueven reuniones para motivar la escucha activa.
10 Se promueven actividades para motivar la escucha activa.

11
Considera que existe espacio para la comunicación dentro de la
empresa.

12
Se fomenta un ambiente de diálogo para facilitar la resolución de
conflictos.

Muchas Gracias!
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Anexo N°03. Validez del Instrumento
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Anexo N° 05. Formato de consentimiento informado
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Anexo N°06. Documento de aprobación de la institución para la recolección de
información
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Anexo N° 07. Evidencias de ejecución (declaración jurada, base de datos)
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