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Resumen 

A nivel empresarial el salario emocional, viene desarrollándose debido a que una 

organización que brinda servicios logísticos lo ha autorizado, y de igual forma al 

problema evidenciado, esto para proponer y ejecutar diversas estrategias que 

favorezcan a los trabajadores y también a la empresa. 

Al realizarse este estudio se busca analizar la relación existente entre el 

salario emocional con la gestión de talento humano; este trabajo presenta un 

enfoque cuantitativo partiendo del enfoque fenomenológico hermenéutico y 

apoyándose en la experiencia personal. 

Su realización se encuentra justificada pues se pretende examinar la 

problemática que presenta una empresa de servicios logísticos, para ellos se 

abarcará no solamente el salario emocional sino además el de gestión del talento 

humano; asimismo, encontrar estrategias acordes a la situación, teniendo en 

cuenta que quien debe salir beneficiado debe ser el trabajador, y de igual manera 

que la empresa evidencie mejoras, permitiendo de esta forma la gestión del talento 

humano. 

En conclusión, con esta investigación el salario emocional no solo debe ser 

el factor que llene moralmente las expectativas del empleado sino también todos 

aquellos beneficios no monetarios que la empresa ofrece a sus empleados, y como 

colaborador está satisfecho del trabajo ejecutado y del sitio en el cual está, se busca 

otorgar mayores beneficios al trabajador mediante incentivos, bonos, 

reconocimientos, clima laboral, integración, entre otros. 

Palabras Clave : Salario emocional, talento humano, incentivos salariales.
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Abstract 

At a business level, the emotional salary has been developing due to the fact that 

an organization that provides logistics services has authorized it, and also due to 

the problem evidenced, this in order to propose and execute diverse strategies that 

favor the workers and also the company. 

This study seeks to analyze the relationship between emotional salary and human 

talent management; this work presents a quantitative approach based on the 

hermeneutic phenomenological approach and supported by personal experience. 

Its realization is justified because it is intended to examine the problems presented 

by a logistics services company, for them will cover not only the emotional salary 

but also the management of human talent; also, to find strategies according to the 

situation, taking into account that who should benefit should be the worker, and 

likewise that the company shows improvements, thus allowing the management of 

human talent. 

In conclusion, with this research the emotional salary should not only be the factor 

that morally fills the employee's expectations but also all those non-monetary 

benefits that the company offers to its employees, and as a collaborator is satisfied 

with the work performed and the place where he is, it seeks to provide greater 

benefits to the worker through incentives, bonuses, recognition, work environment, 

integration, among others. 

Keywords: Emotional salary, human talent, salary incentives.
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I. INTRODUCCIÓN

En el mundo empresarial la Gestión del Talento Humano (GTH) es de suma 

importancia para el éxito, Gaspar (2021) cree que este aspecto administrativo es 

esencial pues conduce a que el trabajo de las organizaciones sea exitoso y a que 

se desenvuelvan de una forma apropiada. A nivel mundial el correcto uso de la GTH 

ha generado impresionantes resultados en la productividad de las empresas; a 

pesar de diversos inconvenientes las empresas lo siguen adoptando porque 

entienden que lo que las lleva a ser exitosas es el talento y las destrezas de su 

personal (Rojas, Céspedes, y Bambaren, 2020). El recurso humano resulta ser en 

una parte imprescindible en el mundo de la empresa, y a esto se debe que el éxito 

de las organizaciones modernas reside significativamente en la capacidad de 

integrar al personal en los objetivos empresariales, es decir, actualmente, el capital 

humano juega un papel de suma importancia, pues con él es posible que la 

operatividad de las empresas sea garantizada en un 100%, de allí que, “que la 

dirección y organización del talento humano juega un papel fundamental para la 

obtención del éxito en las organizaciones” (Gaspar, 2021. p. 320). 

Por otro lado, en el Perú la GTH empezó a cobrar importancia hizo su aparición 

durante los años 90, y a pesar de diversos inconvenientes las empresas lo han 

seguido adoptando porque entienden que lo que las lleva a ser exitosas es el talento 

y las destrezas de su personal (Rojas, Céspedes, y Bambaren, 2020). Muchas de 

las empresas que existen en el Perú en un 90% invierten mucho dinero para que 

sus trabajadores sean capacitados y de igual forma en la evaluación de su 

desempeño, esto como una estrategia de gestión llevada en la organización 

(Sanabria, 2015). Debido a ello, resulta significativo para el staff gerencial de una 

empresa de servicios logísticos, conocer qué elementos interactuantes del proceso 

administrativo están vinculados a la GTH y que son capaces de potenciar los 

beneficios a nivel de sus trabajadores. De allí que, Pérez (2020) asevere que 

actualmente las empresas se interesan aún más por sus trabajadores; esto puede 

observarse en como la remuneración ha variado con el paso del tiempo. Desde el 

sueldo simple monetario, hasta aquellos incentivos monetarios y no monetarios que 

pretenden un personal más satisfecho respecto a sus necesidades, tanto 

monetarias como emocionales (Sittenthaler y Mohnen., 2020). De acuerdo con este 
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planteamiento es posible contemplar que existen diversos elementos que entran y 

están vinculados con la GTH; para efectos del presente estudio será tomado en 

cuenta el referido al salario emocional. 

De acuerdo con los puntos mencionados anteriormente, es posible aseverar que la 

GTH es “el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de 

los cargos relacionados con la conducción de personas, incluidos los procesos de 

admisión, aplicación, compensación, desarrollo mantenimiento y monitoreo de 

personal” (Abril, 2018). Debido a que esta no puede ser estática, debe brindar 

respuestas a distintos procesos que pudiesen generarse dentro o fuera y los cuales 

deriven de los sistemas propios de los tipos de mercado, los modelos de producción 

y en la actualidad como los mercados están globalizados; precisamente en este 

planteamiento radica la importancia teórica de este tipo de estudios. Para una 

empresa de servicios logísticos, la GTH resulta significativa, ya que genera valor a 

una empresa, pues incrementa que su personal rinda, maximizando el hecho de 

que se les reconozca debido al trabajo realizado y por llevar a cabo su labor de 

manera motivada (Espinoza y Montalvo, 2021). 

Es necesario considerar el salario emocional como aspecto fundamental de la GTH, 

esto porque el salario emocional es utilizado al momento de trabajar con el recurso 

humano de las empresas; a través del esclarecimiento de aquellos beneficios no 

monetarios que de forma adicional se ofrecen, estos se destinan para que el 

personal pueda disfrutar (Madero, 2019). Es así que, el salario emocional puede 

definirse como “cualquier tipo de compensación intangible que el trabajador percibe 

a cambio de sus servicios” (Espinoza y Toscano, 2020, p. 74). Asimismo, Misagel 

(2021) plantea que puede interpretarse como la totalidad de aquellos incentivos 

desvinculados de la remuneración esperada por un trabajador y los cuales sirven 

de incentivo por el trabajo ejecutado. Su importancia para una empresa de servicios 

logísticos radica en conseguir trabajadores satisfechos, lo cual genera un beneficio 

superior respecto a la producción, así como sentido de pertenencia con la empresa; 

esto conduce a progresar en relación con “nuevas” retribuciones, que aparezcan 

otras compañías socialmente responsables y comprometidas con su personal o 

colaboradores; asimismo, este fin resulta significativo para futuros estudios que 

pudiesen generarse a partir del presente trabajo. 
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Frente a esta situación se plantearon las siguientes preguntas de investigación: 

Problema general: ¿Cuál es la relación entre el salario emocional y la gestión del 

talento humano en una empresa de servicios logísticos, Callao 2022? Y como 

problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre el ambiente de trabajo y la gestión 

del talento humano en una empresa de servicios logísticos, Callao 2022? ¿Cuál es 

la relación entre el desarrollo personal y profesional y la gestión del talento humano 

en una empresa de servicios logísticos, Callao 2022? Y ¿Cuál es la relación entre 

la flexibilidad y la gestión del talento humano en una empresa de servicios 

logísticos, Callao 2022? 

De igual manera, este análisis basó su justificación en tres aspectos (Hernández, 

Fernández y Baptista 2014): A nivel práctico se justifica porque permitirá abrir un 

camino de acción para aquellas empresas que presten cualquier tipo de servicios, 

pues implementado o mejorando el salario emocional es posible que disminuyan 

aspectos relacionados con la baja retención y alta rotación existentes actualmente. 

De forma adicional, este trabajo será útil pues servirá como referencia a 

organizaciones de servicios al momento de tomar decisiones respecto a la gestión 

de recursos humanos, concretamente, para aquellos trabajadores que exigen 

beneficios adicionales, que complementen a los económicos con los cuales ya 

cuentan, y que además le brinden la posibilidad de avanzar en su vida personal y 

profesional. Respecto a la justificación teórica, esta se sostuvo en aportaciones 

teóricas que se encuentran en un ámbito informativo para distintos investigadores 

con propuestas que tengan relación con las variables planteadas, indagando en 

ciertos sistemas de competencia laboral y retención de personal, contando con 

diferentes teorías que han sido probadas por su autenticidad en el trabajo 

investigado y proponiendo argumentos que servirán en apoyo para futuros estudios. 

Finalmente, a nivel metodológico, se justificó, ya que fue un instrumento planteado 

que sirvió como referente para diferentes investigaciones explicando su validez y 

confiabilidad y la representación precisa mediante métodos científicos respecto al 

salario emocional y la GTH. 
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Haciendo una recapitulación de todo lo señalado, esta investigación busco 

determinar la relación entre el salario emocional y la GTH en una empresa de 

servicios logísticos, Callao 2022. A partir de este objetivo general se desprenden 

los específicos, los cuales son: Determinar la relación entre el ambiente de trabajo 

con la gestión del talento humano en una empresa de servicios logísticos, Callao 

2022; Determinar la relación entre el desarrollo personal y profesional con la 

gestión del talento humano en una empresa de servicios logísticos, Callao 2022 y 

Determinar la relación entre la flexibilidad con la gestión del talento humano en una 

empresa de servicios logísticos, Callao 2022. 

De igual forma, las hipótesis que se plantearon en este estudio son: La general: 

existe relación positiva entre el salario emocional y la gestión de talento humano en 

una empresa de servicios logísticos, Callao 2022. Las especificas son: existe 

relación positiva entre el ambiente de trabajo y la gestión de talento humano en una 

empresa de servicios logísticos, Callao 2022. existe relación positiva entre el 

desarrollo personal y profesional y la gestión de talento humano en una empresa 

de servicios logísticos, Callao 2022. y existe relación positiva entre la flexibilidad y 

la gestión de talento humano en una empresa de servicios logísticos, Callao 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

La noción de salario emocional y su relación con la GTH fue abordado en distintas 

investigaciones, así como en instituciones empresariales que buscan apoyar a su 

personal con estrategias efectivas respecto a su satisfacción integral. De acuerdo 

a eso, estos tales estudios e indagaciones han sido priorizadas de la siguiente 

manera. A nivel nacional, se encuentra el trabajo realizado por Becerra (2017), y 

en el cual valora la “Influencia del Clima Organizacional en el desempeño laboral 

en la Agencia Andrés Avelino Cáceres de Caja Sullana, Arequipa 2016”, señalando 

que el clima organizacional tiene en el salario emocional un indicador. El estudio 

fue ejecutado con un total de 49 trabajadores. En la recolección de la información 

requerida fue usado la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y un cuestionario 

semiestructurado en el cual es evaluado el rendimiento laboral. Se finaliza que el 

clima organizacional de la institución estudiada presenta un nivel medio; 

relacionándose este con el rendimiento del personal, lo cual es confirmado por la 

prueba estadística chi-cuadrado. 

Asimismo, Girón (2018), con el estudio titulado “Factores motivacionales y 

rendimiento laboral del personal del Centro de Salud Puerto Nuevo -Callao, 2018”. 

Se planteó un análisis que presentó un método aplicado, correlacional, no 

experimental, transversal y cuantitativo; 34 colaboradores integraron la población y 

muestra. Además, se usó un cuestionario y una guía de entrevista. Pudo 

evidenciarse que aquellos aspectos vinculados a la motivación y el rendimiento 

laboral se correlacionaron en un 0,665; por lo tanto, siendo dicha correlación 

positiva y alta. 

De igual manera, Minchán (2017) con el trabajo “Salario Emocional y Retención del 

Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la 

Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017”, pretendieron relacionar el salario 

emocional y el talento humano. Como básica, no experimental y transversal 

correlacional fue catalogado el estudio. 24 colaboradores compusieron la población 

examinada, además se constituyó como censal. Se usó una encuesta. Pudo 
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evidenciarse una relación directa e importante, su correlación fue de 0,561 siendo 

la misma moderada. 

En el mismo orden de ideas, Misagel (2021) con su estudio “Salario emocional y 

retención de talento humano en millenials de una empresa del rubro previsional 

2020” buscó relacionar las variables planteadas en el trabajo en un grupo de 

Millennials. Para ello realizó un trabajo cuantitativo, de nivel descriptivo y con un 

diseño no experimental. 65 trabajadores conformaron la muestra, la misma fue 

alcanzada mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia. Fueron 

usados dos cuestionarios como instrumentos para recoger la información 

necesaria. Fue posible concluir que las variables analizadas se relacionan; de igual 

manera, se evidenció un coeficiente de correlación de 0,539, que muestra la 

considerable relación positiva entre el entorno laboral y la variable retención del 

talento humano. 

Como último estudio de este nivel, se encuentra el de Vallejo y Portalanza (2017), 

quienes hacen hincapié en lo significativo de la relación entre los trabajadores y 

directivos, además, pues se busca nutrir el vínculo de cooperación con el personal 

de la institución, no importando los rangos, y así eludir obstáculos en las relaciones 

de los mismos, además expresan que, al funcionar apropiadamente la GTH, los 

colaboradores se involucran eficientemente a realizar lo propuesto en la empresa. 

Respecto a los estudios a nivel internacional, se encuentra el trabajo realizado por 

Pereyra (2019) titulado “La flexibilidad en las prácticas de recursos humanos y su 

influencia en el desempeño organizacional en empresas de Aguascalientes”, el cual 

se planteó saber cómo la flexibilidad a nivel del RR. HH está vinculada al 

desempeño organizacional. El trabajo fue de corte empírico, se presentó como una 

investigación básica; todas las empresas ubicadas en el sector comercio y servicios 

constituyeron la población de estudio. Y para recoger la información necesaria se 

aplicó un cuestionario. Pudo concluirse que las prácticas flexibles están 

relacionadas significativamente con el desempeño empresarial. 
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Seguidamente, Espinosa, Díaz y Palacios (2017) y el estudio “Salario Emocional 

en la Empresa Fondeargos como Estrategia Motivación del Talento Humano en 

Cartagena de Indias”. Fue presentado el trabajo con un método inductivo; la 

encuesta fue usada como técnica y el cuestionario como instrumento. Consiguió 

concluirse que resultó muy favorable el nivel de motivación del personal, estos son 

capaces de valorar e identificar todos los componentes de su salario emocional; 

además, creen que con el mismo pueden optimizar las circunstancias habituales en 

su trabajo, así como su calidad de vida. Asimismo, se evidenció que aplicar un 

salario emocional resulta positivo para impactar los distintos elementos o partes 

que intervienen para alcanzar una motivación organizacional. 

También, Ugarte (2019), y el trabajo “La Importancia del Salario Emocional en los 

Colaboradores de la Sede Corporativa San Miguel – Asociación Cultural 

Sudamericana, periodo 2019”. Buscó determinar el nivel de salario emocional que 

recibe el personal de la institución analizada. Fue un estudio descriptivo; de igual 

manera 44 colaboradores integraron la población y 42 sujetos conformaron la 

muestra. La encuesta y el cuestionario fueron los instrumentos utilizados. Consiguió 

concluir que el salario emocional de los trabajadores examinados logra un nivel 

aproximado de un 81%, esto se debe a que los empleados están medianamente 

satisfechos respecto a elementos referidos a sus expectativas y necesidades. 

Asimismo, Guarnizo (2018) con el trabajo “Las habilidades gerenciales como eje 

fundamental en la gestión del talento humano en las instituciones de educación 

superior, para optar el grado de magister en gestión del talento humano, por la 

Universidad Técnica de Ambato”, buscó establecer aquellas capacidades y 

destrezas con las cuales cuentan el personal académico y administrativo de la 

entidad universitaria estudiada, esto para que exista un progreso en la GTH. El 

trabajo fue cuanticualitatitvo, sustantiva y relacional. De igual manera, fueron 

considerados 812 individuos como la población y 269 funcionarios compusieron la 

muestra probabilística. Para recoger la información necesaria fue usada la técnica 

y el cuestionario como instrumento. Se evidenció que implementar un modelo de 

gestión por competencias conducirá a que el talento humano sea administrado de 

una mejor manera y que los objetivos estratégicos se cumplan. 
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Y finalmente, León (2018) con su trabajo “Gestión del talento humano y la calidad 

de servicios en el Ministerio del Ambiente sede provincia de Napo2”. La finalidad 

del estudio consistió en establecer cómo la calidad de servicio prestado es 

impactada por la GTH, en la entidad ya mencionada. Fue un estudio cuantitativo- 

cualitativo, básica y descriptivo. 686 personas constituyeron la población, y 86 

personas fueron escogidas para conformar la muestra. Además, la encuesta fue 

usada como técnica, y el instrumento consistió en un cuestionario. Logró 

evidenciarse que las variables analizadas se relacionan. 

Con el transcurrir del tiempo se han planteado una serie de teorías administrativas, 

las cuales pretenden explicar los diferentes fenómenos que interna y externamente 

rodean e intervienen en cualquier institución empresarial (Kuroakegha, y Amakiri, 

2019). Por lo cual, la teoría general en la cual está sustentada esta investigación es 

la teoría de la administración científica, la cual fue desarrollada por Frederick Taylor 

en 1911; esta teoría busca introducir la ciencia a la problemática administrativa que 

pudiese presentarse, alcanzando la eficiencia empresarial con ello (poder alcanzar 

una finalidad usando óptimos recursos). 

Para Taylor reside en los siguientes principios; Planeación, Reemplazar los 

métodos informales de trabajo, la improvisación por métodos apoyados en 

operaciones científicas; preparar, escoger, formar, y desarrollar a la totalidad de los 

empleados conforme al método planeado; Control, es necesario vigilar la labor 

realizada y así asegurarse que sea realizada conforme a las pautas señaladas y 

de acuerdo al plan previsto; Ejecución, fragmentar la labor de igual manera entre 

mandos y colaboradores, con el fin de que la dirección pongan en práctica los 

principios del management científico de planear el trabajo y el desempeño del 

personal. 

Para cada trabajador resulta significativo que su trabajo sea reconocido, esto 

genera motivación, contribuyendo a que el trabajo sea bien hecho, y así 

posteriormente ser reconocido monetariamente, y hasta en lo intangible, así como 

desde la propia autorrealización (Cardona y Trejos, 2020). 

Es así como en este trabajo de corte investigativo será asumida la teoría de la 

administración científica de Taylor, pues a partir de la misma pueden establecerse 

aquellos elementos monetarios y no monetarios que son capaces de incidir en que 
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los trabajadores de una organización estén satisfechos. En ese mismo orden de 

ideas, esta teoría además de relacionarse con la administración y la motivación, 

evidencia el nexo establecido entre supervisor-subordinado, líder-colaborador, e 

inclusive hace ver la importancia de la motivación del personal mediante el uso 

adecuado de los distintos componentes que integran a las compensaciones 

recibidas por cada trabajador como resultado de llevar a cabo su labor, pudiendo 

ser estos monetarios o no monetarios (Quintero y Betancur., 2018). 

Por otro lado, en cuanto a las teorías de las variables, para la variable salario 

emocional Salvador, Torres, Vega y Noroña (2021), el salario emocional son la 

totalidad de factores y satisfactores que consiguen que el personal se encuentre 

bien emocionalmente, además facilitan que progresen en el ámbito profesional y 

familiar, asimismo, se debe tener en cuenta que para que sea implementado el 

salario emocional este tiene que ser examinado por los empresarios, esto porque 

es posible contestar a cada pregunta relacionada con la manera de solucionar el 

hecho de contar con trabajadores insatisfechos en relación con la labor 

desempeñada. Esto debe realizarse valorando características y flexibilidades sin 

que involucre gastos monetarios; de igual manera estos autores plantean que el 

salario emocional tiene que ver con tareas innovadoras y especificadas que brinden 

satisfacción a todos los empleados. 

Entre los aspectos que intervienen como dimensiones del salario emocional para el 

presente estudio, se encuentran: El ambiente, El desarrollo profesional y La 

flexibilidad. Para Chóez y Vélez (2021) el ambiente puede conceptualizarse como 

una cualidad referida al medio ambiente interno y el cual sus integrantes 

experimentan, además influye en el comportamiento de estos. Respecto al 

desarrollo profesional puede decirse que es un proceso en el cual son adquiridos 

aprendizajes bastante complejos, debido a que genera una transformación continua 

y gradual, personalizada y contextual (Suárez, Palacios, Delgado, y Pérez, 2019). 

Finalmente, la flexibilidad empresarial u organizacional consiste en poder 

responder de forma rápida, eficaz y diferente para adecuarse y/o prever los 

diferentes cambios que continuamente pueden afectar a las organizaciones 

(Greenberg y Ladge, 2019). 
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En relación con los indicadores de las dimensiones ya explicadas, se encuentran 

para el ambiente: las gratificaciones, estas pueden definirse como las primas son 

pagos variables asignados al personal de una empresa por alcanzar unos objetivos 

predefinidos. Las gratificaciones o primas se vinculan con los resultados de la 

organización (por ejemplo, los beneficios, la cotización de las acciones, las ventas 

o clientela satisfecha), y de igual forma al área de responsabilidad de un trabajador

en específico (Sarto., 2020). El confort, de acuerdo con la Real Academia Española 

(2014) palabra derivada del francés aceptado y derivado del inglés comfort, tiene 

que ver con todo lo que proporciona comodidad y crea bienestar a un individuo. El 

último indicador se refiere al interés por el trabajador, este es un nivel en el cual 

una empresa “muestra una preocupación de carácter personal y a largo plazo por 

el trabajador” (Rojas y Ruiz, 2021). 

Los indicadores relacionados con la dimensión Desarrollo profesional son: 

valoración por las capacitaciones y la retroalimentación por parte de los jefes. El 

primer indicador se refiere a la importancia que la organización da a las 

capacitaciones de su personal, pues la capacitación es una acción llevada a cabo 

para adquirir conocimientos claves en el desempeño laboral, estos permitirán un 

aumento de oportunidades, y de igual manera aptitudes y procesos tecnológicos 

que faciliten que el personal pueda interactuar, para lograr mayor productividad y 

mejores beneficios (Hidalgo, Hernández, y Leyva, 2020). 

Respecto a la retroalimentación, o feedback laboral representa una situación de la 

cual un trabajador es participe, de saber cómo desarrolla su actividad laboral en la 

empresa y de exponer de manera libre su opinión al respecto, este proceso permite 

que la gerencia conozca la eficacia con la cual son ejecutadas las actividades, 

permitiendo establecer las acciones correctivas necesarias (Arana, Ordoñez, Tapia, 

y Pacheco, 2020). 

Los indicadores de la dimensión a la flexibilización son: Espacios abiertos de 

trabajo, el trabajo a distancia y los horarios flexibles. 

De acuerdo con el diario El Peruano (2018) el espacio de trabajo es, “luego del 

salario, el segundo factor que determina la satisfacción de un trabajador”. Para 

Mazari (2018) el espacio abierto representa cualquier área descubierta, clasificado 
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por su diseño, por el material con el cual es construido, su derecho de propiedad, 

su uso y su función. 

El trabajo a distancia es aquél en el cual la relación laboral es establecida 

mayormente desde la residencia del empleado o un sitio escogido por él de forma 

libre, de manera alternativa al desarrollo presencial en su lugar de trabajo dentro 

de una organización (Sierra, 2019). Y finalmente, el horario flexible representa una 

técnica que concede a los trabajadores poder crear su jornada laboral en torno a 

un grupo de horas centrales, sin reducir el número de horas diarias o semanales 

demandadas por cada compañía (Mazloum., e Isea., 2017). 

La relevancia del tema relacionado con trabajadores satisfechos ha permitido que 

las empresas reconozcan y valoren el trabajo realizado por su personal (Malluk, 

2018). De allí que, el hecho de que existan trabajadores satisfechos, sea 

considerado como un fin en sí mismo, y esto concierne tanto al personal como a la 

empresa; la cual aparte de generar beneficios al trabajador cuando le permite 

mantenerse mentalmente sano , es posible que ayude a optimizar el sistema 

productivo de una organización y por ende la rentabilidad; pues si el personal se 

encuentra satisfecho y motivado podrá ejecutar un buen trabajo, en comparación 

con un trabajador que no lo esté (Bohórquez, Pérez, Caiche, y Benavides, 2020). 

Cuando los trabajadores consiguen satisfacer sus necesidades básicas, un sueldo 

elevado no constituiría un estímulo por sí mismo, esto dificulta que muchas 

empresas atraigan y retengan el talento humano; pese a que el factor salarial no 

deja de ser valioso, existen elementos incorporados que lo acompañan, y al faltar 

alguno, sería posible que no sea lo suficientemente estimulante para captar el 

talento, además no será suficiente para motivar e impedir que salgan los que ya 

están dentro de la empresa (Barranco y Principe, 2021). 

Entonces, se puede señalar que ha surgido un punto de vista importante al instante 

de analizar las bondades de un puesto de trabajo, el cual no tiene ninguna 

implicancia con el salario, tampoco con ningún tipo de incentivo monetario, es un 

aspecto intangible, la permisividad que pueda ofrecer la empresa, las 

oportunidades de desarrollo profesional y/o personal, el ambiente laboral, 

igualmente tienen un valor bastante significativo (Pérez, 2020). Respecto al 

ambiente laboral, Salazar, Alvarado y Holguín (2021) plantean que al ser este 
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“agradable, colaborativo, dinámico, respetuoso y responsable”, podrá evidenciarse 

una productividad general e incrementará la calidad de la labor ejecutada, 

lográndose de esta manera aquellas metas trazadas. Que el ambiente laboral o el 

entorno sea de calidad obedece básicamente a la dirección de una organización; 

es decir, “la manera cómo los directivos se relacionan con los empleados y las 

características del tipo de actividad que se desarrolla en la empresa”. 

En este orden de ideas, aparece el salario emocional dentro de la GTH con el fin 

de brindar a cada empresa una forma distinta de conservar a su personal satisfecho 

respecto al ambiente en el cual se desenvuelve (Shen y Austin, 2018). En los 

vínculos laborales establecidos entre los dueños de las empresas y los trabajadores 

las compensaciones son sumamente importantes capaces de influir en otros 

indicadores empresariales, motivo por el cual puede aseverarse que esta resulta 

determinante para encontrar un trabajador satisfecho (Salvador, Torres, Vega y 

Noroña, 2021); sin embargo, hoy en día se observa que solamente este elemento 

no basta para conseguir un trabajador satisfecho. 

Para ello es necesario sean consideradas otras estrategias referidas al bienestar 

de los trabajadores respecto a sus emociones. Es así como en la actualidad 

numerosas organizaciones han decidido adoptar un nuevo modelo en sus 

estructuras salariales, es decir, llevan a cabo un Mix entre salario monetario y 

salario emocional (Chunga, Arteaga y Delgado, 2022). Considerando dicho 

esfuerzo, cada empresa es valorada como entidades familiarmente responsables, 

las cuales intentan que su personal cuente con una calidad de vida mejorada, pues 

representan un recurso estratégico para incrementar su productividad. En palabras 

de Enríquez y López (2020) se entiende que el salario emocional se encuentra entre 

las prácticas de gestión que no puede intercambiarse por dinero, pues, partiendo 

desde una perspectiva de mejora del ambiente de trabajo aumenta el valor del 

individuo como ser humano y como trabajador. 

Respecto a lo planteado, y específicamente al Salario emocional, han surgido una 

serie de definiciones, entre los cuales destaca la propuesta de Gil, Quintero, Puerta, 

Quintero y Ruíz, (2019) en la cual plantean que es una compensación no 

económica o compensación que complementa los salarios monetarios, en el mismo 
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son consideradas fundamentales las necesidades del personal para poder hacer 

frente a las exigencias de la empresa es prioritaria. 

De igual manera, Quintero y Betancurt (2021) aseveran que la definición de salario 

emocional tiene que ver con un clima organizacional en la cual prevalezca el sentido 

humano, el cual redundará en un desempeño inmejorable de quienes integran a la 

totalidad de los trabajadores de la estructura empresarial, y esto solamente es 

posible cuando la alta gerencia decide ejecutar estrategias en las cuales se fomente 

el respeto, apreciación real de su personal y estableciendo un vínculo bastante 

cercano entre los niveles superiores e inferiores presentes en un organigrama de 

una empresa. 

Es de señalar que, el salario emocional o salario intangible nace del pensamiento 

de que la productividad comienza al momento que un trabajador se encuentra 

motivado y es capaz de cumplir sus funciones eficaz y eficientemente, lo que podría 

vincularse con las relaciones interpersonales, el clima organizacional, un desarrollo 

profesional y la totalidad de los factores que impactan de forma favorable la 

reacción laboral y familiar de dicho colaborador (Grunauer., 2021). 

Vale la pena destacar que, aunque las retribuciones no económicas son 

examinadas actualmente en muchas organizaciones e inclusive diferentes 

unidades de negocio las tienen como imprescindibles en su filosofía, con la 

presencia del COVID-19 resulta necesario introducir un plan de gestión del salario 

emocional como una estrategia para la GTH, esto porque las secuelas de la crisis 

sanitaria afectan de forma significativa el estado mental y emocional del personal 

(Vera, Camacho y Jaya 2021). 

Ya se ha visto como el salario emocional juega un papel de mucha importancia 

dentro de cualquier organización, sin embargo, este debe encontrarse enmarcado 

en un proceso mayor, y este precisamente se refiere a la GTH. Cuando esta es 

ejecutada eficientemente y con calidad se genera, en consecuencia, un buen 

desempeño laboral, son alcanzadas las metas, así como el éxito de la empresa 

(Gaspar, 2021). Es así como, Chiavenato (2007) señala que lo que anteriormente 

era llamado la administración de recursos humanos concede el puesto a otra visión, 

este es el de la GTH. 
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Por otra parte, para la variable gestión del talento humano, las teorías que se 

encontraron fueron diversas, como, por ejemplo, En palabras de Carbajal, Vega y 

Herrera (2021) la GTH en una empresa representa aquella función que facilita que 

sus integrantes (trabajadores, personal directivo, y recursos humanos) colaboren 

eficazmente para conseguir metas empresariales y particulares. Calificativos como 

relaciones industriales, desarrollo de talentos, departamento de personal, recursos 

humanos, capital humano o capital intelectual, son usados en la representación de 

dicha unidad afín a la gestión de las personas. 

Ahora bien, las dimensiones a considerar dentro de la GTH se encuentran: 

Capacitación, conocimiento y habilidades. Las capacitaciones componen un 

proceso sistemático que optimiza el comportamiento de los individuos para 

conseguir los objetivos empresariales. La capacitación y el desarrollo componen 

una serie de procesos de aprendizaje, los cuales son capaces de transformar el 

comportamiento de las personas (Gaspar, 2021). El conocimiento representa una 

información almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje, o mediante la 

introspección (Mora, Calderón, Morales, y Menéndez, 2019). Es decir, tiene que ver 

con la posesión de variados datos interrelacionados. Las habilidades vienen a ser 

aquellas competencias laborales que solamente están presentes en el trabajo; 

tienen que ver más con las exigencias del trabajo que con las capacidades que 

poseen las personas (Felstead, Gallie, y Green, 2017). 

Dentro de las dimensiones señaladas se encuentran los siguientes indicadores: En 

la capacitación, el nivel de motivación tiene que ver con el nivel de intensidad con 

la que una persona realiza una actividad como búsqueda de satisfacción; asimismo, 

representa aquello que estimula a una persona a conducirse de una manera u otra. 

Dicho estimulo puede crearse por estimulo externo o generarse de manera interna 

(Chiavenato, 2007). Bajo esta concepción se puede decir, que la motivación es el 

estímulo o el impulso que lleva a un individuo a realizar o actuar de determinada 

forma (Chóez y Vélez 2021). 

Nivel de actualización, está relacionado con el nivel de adaptación o cambio que un 

trabajador realiza en el transcurso del tiempo al recibir un entrenamiento; este 

puede definirse como la preparación del individuo en actividades específicas de su 

trabajo en una empresa (Parra y Rodríguez, 2016). Uso de estrategias, en primer 

http://definicion.de/aprendizaje/
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lugar, es necesario señalar que la estrategia consiste en establecer metas y 

objetivos en una organización a largo plazo, cada acción emprendida y la 

asignación de los requeridos para alcanzar tales metas. Al manejarse o usarse 

estas cualquier organización es capaz de sobrevivir, de igual manera, se requiere 

tiempo y uso de recursos financieros, tecnológicos, y humanos (Gordillo, 

Domínguez, Vega, De la Cruz, y Ángeles, 2020). 

Respecto a la dimensión de Conocimiento: Sus indicadores son, Identidad 

organizacional, se refiere al sentido de pertenencia que los trabajadores tienen 

respecto a la empresa, es decir es la lealtad que le tienen a esta y la sensación de 

ser un integrante valioso e importante (García, Torres, Vargas, Montiel., Moreno, 

2021). Innovación, es un proceso a través del cual una organización agrega valor 

a su producto o servicio, o perfecciona y facilita dicha labor. Esto lleva a una mejora 

del resultado. Asimismo, se encuentra entre las estrategias más efectivas para 

enfrentar crisis económicas, pues es posible crear nuevas tendencias (García., et 

al. 2021). 

En relación con las Habilidades: Manejo de recursos: Cuando los recursos 

necesarios para los procedimientos productivos, por ejemplo, incrementar el 

capital, ampliar la tecnología son bien manejados esto conduce al éxito empresarial 

(Chiavenato 2009), no obstante; el manejo adecuado del recurso humano bien sea 

aquellos que se encuentren en la dirección o en la parte operativa, generará una 

mayor productividad y eficiencia empresarial (Armas, Llanos, y Traverso, 2017). 

En dicho enfoque, cada empleado ya no es un simple recurso (humanos), ahora es 

valorado como individuo con capacidades, habilidades, apreciaciones propias, 

conocimientos, personalidad, ambiciones, etc. En otras palabras, una organización 

requiere un personal que cuente con un conjunto de capacidades que le permitan 

desempeñarse de forma eficiente (Rojas, Céspedes y Bambaren, 2020). De igual 

manera, Luna y Jara (2020) plantean que la gestión del talento es la atracción 

sistemática, la identificación, el desarrollo, el compromiso, la retención de aquellos 

individuos que poseen un valor especial para la organización, bien sea por su "alto 

potencial" para el futuro o simplemente porque cumplen funciones importantes para 

el negocio/la operación. 
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En ese mismo orden de ideas, Meyer (2020) asevera que la GTH afecta al 

rendimiento de la empresa al provocar actitudes, cogniciones, comportamientos 

entre el personal de mayor potencial y alto rendimiento. Es así como Cabezas y 

Brito (2021) especifican la GTH como un proceso a través del cual las empresas 

“anticipan y satisfacen sus necesidades de talento en puestos estratégicos”. 

En función de lo expuesto, Abril (2018) expone que la gestión del talento no 

solamente puede verse como un mero aspecto de recursos humanos, igualmente 

incluye estructuralmente la contratación, gestión, mejora y retención de aquellos 

trabajadores que cuentan con mayor excelencia y talento en el seno de una 

empresa. Es así como se asevera que la gestión del talento resulta bastante 

importante al plantearse una estrategia empresarial, pues administra el activo 

organizacional más importante. De allí que se le reconozca a la GTH como la 

encargada de la dimensión humana, la cual involucra: La contratación de individuos 

que cuenten con aquellas aptitudes requeridas en un puesto, instruir a cada 

integrante de la empresa y fomentar aquellos mecanismos y ambientes necesarios 

para que generen motivación y la productividad (Álvarez., 2021). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Para este estudio se utilizó una investigación de tipo básica, un diseño no 

experimental con un enfoque de tipo cuantitativo de tipo correlacional de corte 

transversal, en el cual se enlazo las 2 variables en una determinada oportunidad. 

De acuerdo Núñez (2017) los diseños no experimentales exponen no ejecución de 

experimentos o la alteración de las variables. 

Además, es no experimental de nivel correlacional, pues involucra recoger varios 

datos de una serie de individuos, esto para lograr establecer una posible relación 

entre dichos datos (Cortés e Iglesias, 2004). Asimismo, el estudio es considerado 

transversal, pues los datos son recogidos solamente en un tiempo en específico 

(Cortés, et al. 2004). 

Esquema del Diseño de Investigación 

V1 

M r 

V2 

M: Representa la Muestra de la población 

V1: Variable Salario emocional 

V2: Variable Gestión del talento humano 

R: Relación entre la variable V1 y V2 
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3.2 Variables y operacionalización 

Definición conceptual – Salario emocional 

Abarca toda forma de contraprestación no monetaria, compensación, retribución, 

recibida por un trabajador por la contribución laboral brindada. Es llamada salario 

pues pretende identificar y relacionar con la contraprestación e igualmente con 

reciprocidad, equidad y frecuencia. Es vista o denominada emocional ya que, 

independientemente del satisfactor que sea, aspectos satisfactores, vacaciones, 

interés por necesidades particulares, pretende ofrecer satisfacción a ciertos 

motivos intrínsecos Gay (2009,). 

Definición operacional – Salario emocional 

Constituye una serie de beneficios no monetarios, los cuales permiten que cada 

trabajador sienta comodidad en el interior de una empresa y pueda generar en la 

misma un valor agregado, del que estos no quieren desprenderse. 

Definición conceptual – Gestión del talento humano 

De acuerdo con Carbajal, et al (2021) una GTH a nivel empresarial representa una 

labor que conlleva que los individuos (colaboradores, directivos, recursos humanos 

o cualquier designación usada) colaboren eficazmente, esto con el propósito de

conseguir los objetivos organizacionales y particulares. 

Definición operacional – Gestión del talento humano 

Consiste en la capacidad de crear funcionalidades humanas u organizacionales 

requeridas para alcanzar aquellos que cualquier empresa pretende o quiere 

conseguir. 
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3.3 Población, muestra, muestreo 

Población 

En este trabajo fueron empleados 160 trabajadores de una empresa de servicios 

logísticos, Callao 2022. Distribuidos en los diferentes puestos, según Vara (2012) 

la población estaría agrupada por los colaboradores de la empresa que tienen 

alguna característica similar de trabajo. Por lo cual, a todo ello se denominó una 

población finita. 

Tabla 1. 

Población de la investigación 

Población Cantidad Indicador 

Trabajadores 160 Encuesta 

Fuente: Elaboración propia 

Muestra 

Gómez (2015) lo define como un fragmento de una parte de la población elegida 

por el investigador para la ejecución de la investigación, con el propósito alcanzar 

cifras transparentes y determinante. 

Fórmula de la muestra: 

Reemplazando la Fórmula: 
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De acuerdo al procedimiento anterior y utilizando la totalidad de los datos, 114 

empleados de una compañía de servicios logísticos, Callao 2022 constituyeron la 

muestra analizada. 

Muestreo 

Como no probabilístico se definió el muestreo empleado. Según Vara (2012) se ha 

seleccionado el muestreo no probabilístico, que se caracteriza por que el muestreo 

se realiza sobre la base de la experiencia y criterios del investigador. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

La encuesta fue el recurso en cual se utilizó, ya que por la cual se reunió los datos 

deseados, en el cual acontece porque se reúne las valoraciones de las personas 

de la población, dentro del cual se determina, de cierta manera, el concepto de una 

población o lo que se imagina de alguna cosa. Conforme a Behar (2008) manifiesta 

que dentro de las mismas se recogen datos agrupando dicha data de una sección 

de la población de importancia a cada persona se realizan similares interrogantes”. 

En la variable salario emocional se utilizó la escala de medición adaptada de 

Cáceres (2020), que consta de 18 ítems los cuales están distribuidos de la siguiente 

manera: El ambiente de trabajo (1 a 6 ítems), El desarrollo profesional (7 a 12 ítems) 

y La flexibilidad (13 a 18 ítems). 

Para la variable Gestión del talento Humano fue usada la escala de medición 

adaptada de Cáceres (2020), que consta de 13 ítems los cuales están distribuidos 

de la siguiente manera: Capacitación (1 a 5 ítems), conocimiento (6 a 9 ítems) y 

Las habilidades (10 a 13 ítems). 
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Instrumentos 

El cuestionario fue el instrumento usado, de acuerdo, Arias (2012) son los medios 

mediante el cual es factible acezar a distintos fenómenos de la realidad en el cual 

se visualiza una problemática, de esta manera reunir información requerida. Para 

tomar esos datos se empleó como herramienta la escala de estimación, diseñado 

para los trabajadores que laboran en la compañía Soluciones Logísticas 

Empresariales SAC. 

Validez 

De acuerdo con Medina y Verdejo (2020) indica que es una peculiaridad del 

instrumento que establece la medición de la variable, dicho de otra manera, en el 

cual el instrumento sea ecuánime, el razonable. Se utilizó un instrumento en el cual 

fue verificado y con la aprobación de un conjunto de expertos de la Escuela de 

Administración de la Universidad César Vallejo en Perú. 

Tabla 2. 

Validación de expertos 

Grado Académico Apellidos y nombre DNI Calificación 

Mg. Fernández Malpartida Walter Manuel 44422581 Aplicable 

Mg. Nuñez Soto Henry Paul 40412220 Aplicable 

Dr. Cárdenas Saavedra Abraham 07424958 Aplicable 

Fuente: Elaboración propia 

Confiabilidad 

Para precisar la confiabilidad del instrumento de evaluación a usarse, en el cual se 

implementó una prueba piloto una base de 50 encuestas, se usó el software 

estadístico SPSS, en el cual fue calculado el estadístico del coeficiente Alfa de 

Crombach, en donde se obtuvo el valor de 0.867 logrando una fiabilidad positiva, 

indica Medina y Verdejo (2020) “La confiabilidad es un rigor fundamental, en cual 

brinda con exactitud y fiabilidad los datos. Lo cual se verifica en el momento que el 

instrumento es utilizado en distintas ocasiones brindando resultados similares”. 
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Seguidamente, en la figura 3 es mostrada la confiabilidad del instrumento de la 

variable salario emocional. 

Tabla 3. 

Confiabilidad del instrumento Salario emocional 

Alfa de 

Cronbach 

N° de 

Elementos 

.904 31 

Elaboración Propia mediante el SPSS 25 

Asimismo, en la figura 4 se muestra la confiabilidad del instrumento de la variable 

GTH. 

Tabla 4. 

Confiabilidad del instrumento Gestión del talento humano 

Alfa de 

Cronbach 

N° de 

Elementos 

.819 31 

Elaboración Propia mediante el SPSS 25 

Asimismo, en la figura 5 se muestra la confiabilidad del instrumento de las variables 

Salario emocional y Gestión del talento humano. 

Tabla 5. 

Confiabilidad del instrumento General 

Alfa de 

Cronbach 

N° de 

Elementos 

.867 31 

Elaboración Propia mediante el SPSS 25 
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Por consiguiente, se llegó a la conclusión sobre la encuesta presentada en esta 

investigación la cual esta titulada como “La relación entre salario emocional y 

gestión del talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 2022”, 

Que es de fuerte confiabilidad de acuerdo a la tabla 5 de la presente sobre los 

niveles de confiabilidad. 

3.5 Procedimientos 

Para recoger la información necesaria se efectuó en un principio dentro del uso del 

instrumento en el cual ayudo a obtener los datos, específicamente, el cuestionario, 

radico en hacer interrogantes a los colaboradores de una empresa de servicios 

logísticos, y 

así conseguir la información, esta fue analizada para lograr un resultado, se 

comprobó el instrumento por medio “juicio de expertos”, así como la confiabilidad 

del mismo utilizando el software estadístico SPSS, corroboraremos los resultados 

logrados, se analizan y demostraran los bocetos ideales. 

3.6 Método de análisis de datos 

Al analizar la información recogida y conseguir descifrar el momento actual, 

cargamos y tabulamos la información obtenida donde se aplicó la encuesta usando 

el software IBM SPSS Statistics v21, logrando una base de datos de la 

investigación. En el establecimiento de la normalidad de los datos recolectados se 

empleó el método estadístico de Kolmogorov- Smirnov. El análisis descriptivo, se 

hizo con tablas de contingencia para un análisis bidimensional e histogramas que 

ayuden a descifrar los datos respectivos a la muestra; y en el análisis inferencial se 

empleó el coeficiente de correlación Rho de Spearman este permitió establecer el 

grado de correlación de las variables. 
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3.7 Aspectos éticos 

Fueron analizados, en este estudio, los componentes éticos: Uso de datos: a los 

individuos encuestados se les fue respetada su identidad, además no fue 

adjudicada la utilización de los datos conseguidos. Valor social: cada sujeto 

involucrado en el trabajo no estuvo puesto en riesgo, tampoco obligado, estaban 

predispuestos en participar con la encuesta. Validez científica: los datos externos y 

de distintos autores concierne a cada uno; determinando una autenticidad teórica 

adecuada, sin alterar los datos en comparación en lo propuesto en la fuente 

primario. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Tabla 1. 

Salario emocional 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 2 1,8 1,8 1,8 

Casi 

nunca 

16 14,0 14,0 15,8 

Válido A veces 33 28,9 28,9 44,7 

Casi 

siempre 

14 12,3 12,3 57,0 

Siempre 49 43,0 43,0 100,0 

Total 114 100,0 100,0 

Figura 1. Salario emocional 

De acuerdo a la encuesta realizada sobre Salario emocional de una empresa de 

Servicios Logísticos, Callao - 2022, puede contemplarse que muchas de las 

personas 
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respondieron a la opción de “siempre” representado por el 43%, el 28.9% 

respondieron a veces, el 14% casi nunca, el 12.3% casi siempre y solo el 1.8% 

respondieron nunca respecto a la primera variable salario emocional. 

Tabla 2. 

El ambiente 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 2 1,8 1,8 1,8 

Casi 

nunca 

14 12,3 12,3 14,0 

Válido A veces 34 29,8 29,8 43,9 

Casi 

siempre 

6 5,3 5,3 49,1 

Siempre 58 50,9 50,9 100,0 

Total 114 100,0 100,0 

Figura 2. El ambiente 

0.60 

0.50 

0.40 

0.30 
 50.88%  

0.20 
 29.82%  

0.10 
 1.75%  

 12.28%  
 5.26% 

0.00 
Título del eje 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

P
o

rc
e
n

ta
je

 



27 

De acuerdo a la encuesta realizada sobre el ambiente de una empresa de Servicios 

Logísticos, Callao - 2022, pudo contemplarse que una gran cantidad de personas 

respondieron a la opción siempre representado por el 50.9%, el 29.8% 

respondieron a veces, el 12.3% casi nunca, el 5.3% casi siempre y solo el 1.8% 

respondieron nunca respecto a la primera dimensión de la primera variable 

ambiente de trabajo. 

Tabla 3. 

El desarrollo profesional 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 2 1,8 1,8 1,8 

Casi 

nunca 

15 13,2 13,2 14,9 

Válido A veces 37 32,5 32,5 47,4 

Casi 

siempre 

24 21,1 21,1 68,4 

Siempre 36 31,6 31,6 100,0 

Total 114 100,0 100,0 

Figura 3. El desarrollo profesional 
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De acuerdo a la encuesta realizada sobre el desarrollo profesional de una empresa 

de Servicios Logísticos, Callao - 2022, pudo contemplarse que una gran cantidad 

de personas respondieron a la opción a veces representado por el 32.5%, el 31.6% 

respondieron siempre, el 21.1% casi siempre, el 13.2% casi nunca y solo el 1.8% 

respondieron nunca respecto a la segunda dimensión de la primera variable 

desarrollo profesional. 

Tabla 4. 

La flexibilidad 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nunca 3 2,6 2,6 2,6 

Válido A veces 13 11,4 11,4 14,0 

Casi 

siempre 

41 36,0 36,0 50,0 

Siempre 57 50,0 50,0 100,0 

Total 114 100,0 100,0 

Figura 4. La flexibilidad 
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 41.23%   
 49.12%   

 6.14%   
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De acuerdo a la encuesta realizada sobre la flexibilidad de una empresa de 

Servicios Logísticos, Callao - 2022, pudo contemplarse que una gran cantidad de 

personas respondieron a la opción siempre representado por el 50%, el 36% 

respondieron casi siempre, el 11.4% a veces y solo el 2.6% respondieron nunca 

respecto a la tercera dimensión de la primera variable flexibilidad 

 
Tabla 5. 

 
Gestión del talento humano 

 
  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Nunca 2 1,8 1,8 1,8 

 Casi 

nunca 

2 1,8 1,8 3,5 

Válido A veces 7 6,1 6,1 9,6 

 Casi 

siempre 

47 41,2 41,2 50,9 

 Siempre 56 49,1 49,1 100,0 

 Total 114 100,0 100,0  
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De acuerdo a la tabla y figura 5, pudo contemplarse que una gran cantidad de 

personas respondieron a la opción siempre representado por el 49.1%, el 41.2% 

respondieron casi siempre, el 6.1% a veces, el 1.8% casi nunca y nunca 

respectivamente a la segunda variable GTH. 
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4.2 Prueba de normalidad 
 

Con esta prueba se verifico si se tenían que utilizar pruebas paramétricas o no 

paramétricas de acuerdo al nivel de significancia 

Sig < 0.05 = las distribuciones de los datos no son normales 

Sig > 0.05 = las distribuciones de los datos son normales 

Tabla 6. 

Prueba de normalidad 
 
 

Kolmogorov-Smirnova
 

 Estadístico gl Sig. 

Salario emocional ,358 76 ,044 

Gestión del talento humano ,475 75 ,038 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
  

 

Fuente: Elaboración propia 
 

La tabla anterior muestra valores de la variable salario emocional y gestión del 

talento humano de 0.358 y 0.475 respectivamente con niveles de significancia de 

0.044 y 0.038 que son menores al 0.05, o cual demuestra que la distribución de los 

datos no es normal. El objetivo del estudio es ver la relación entre ambas variables, 

por ende, se aplicará la prueba no paramétrica del rho de spearman. 
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4.3 Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

H1 = Existe relación positiva entre salario emocional y gestión del talento humano 

en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 2022. 

H0 = No existe relación positiva entre el salario emocional no se relaciona con la 

gestión de talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 2022. 

Sig < 0.05 = se acepta la H1 

Sig > 0.05 = se acepta la H0 

Tabla 7. 

Correlación del salario emocional y gestión del talento humano 
 
 

  Salario 

emocional 

gestión del talento 

humano 

 Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,756 

Salario 

emocional 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 114 114 

 Coeficiente de 

correlación 

,756 1,000 

gestión del 

talento 

humano 

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 114 114 

 
La tabla muestra un coeficiente de 0.756 correspondiente a una correlación positiva 

considerable y una sig de 0.000 < 0.05, por ello se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula 
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Hipótesis específica 1 

H1 = Existe relación positiva entre el ambiente de trabajo se relaciona con la gestión 

de talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 2022. 

H0 = No existe relación positiva entre el ambiente de trabajo no se relaciona con la 

gestión de talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 2022. 

Sig < 0.05 = se acepta la H1 

Sig > 0.05 = se acepta la H0 

Tabla 8. 

Correlación del ambiente y gestión del talento humano 

El ambiente 

gestión del talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,832 

El ambiente Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 114 114 

Coeficiente de 

correlación 

,832 1,000 

gestión del 

talento 

humano 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 114 114 

La tabla muestra un coeficiente de 0.832 correspondiente a una correlación positiva 

considerable y una sig de 0.000 < 0.05, por ello se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula 
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Hipótesis específica N° 2 

H1 = Existe relación positiva entre el desarrollo personal y profesional, se relaciona 

con la gestión de talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 

2022. 

H0 = No existe relación positiva entre el desarrollo personal y profesional, no se 

relaciona con la gestión de talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, 

callao - 2022. 

Sig < 0.05 = se acepta la H1 

Sig > 0.05 = se acepta la H0 

Tabla 9. 

Correlación del desarrollo personal y profesional y gestión del talento humano 

El desarrollo 

personal y 

profesional 

gestión del talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,789 

El desarrollo 

personal y 

profesional 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 114 114 

Coeficiente de 

correlación 

,789 1,000 

gestión del 

talento 

humano 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 114 114 

La tabla muestra un coeficiente de 0.789 correspondiente a una correlación positiva 

considerable y una sig de 0.000 < 0.05, por ello se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula 
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Hipótesis específica N° 3 
 

H1 = Existe relación positiva entre la flexibilidad, se relaciona como estrategia para 

la gestión de talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 2022. 

H0 = No existe relación positiva entre la flexibilidad, no se relaciona con la gestión 

de talento humano en una empresa de Servicios Logísticos, callao - 2022. 

Sig < 0.05 = se acepta la H1 

Sig > 0.05 = se acepta la H0 

Tabla 10. 

Correlación de la flexibilidad y gestión del talento humano 
 

 
La flexibilidad 

gestión del talento 

humano 

 Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,787 

La flexibilidad Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 114 114 

 Coeficiente de 

correlación 

,787 1,000 

gestión del 

talento 

humano 

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 114 114 

 

La tabla muestra un coeficiente de 0.787 correspondiente a una correlación positiva 

considerable y una sig de 0.000 < 0.05, por ello se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula 
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V. DISCUSIÓN

Este estudio presentó como objetivo general “determinar la relación entre el salario 

emocional y la gestión de talento humano en una empresa de servicios logísticos, 

Callao 2022”; y de acuerdo a lo evidenciado en los resultados alcanzados, así como 

contrastándose con los estudios previos y las bases teóricas se procede a realizar 

la discusión del estudio; para lo cual se consideraron, igualmente, los objetivos e 

hipótesis planteados. 

En relación con la hipótesis general: “Existe relación positiva entre el salario 

emocional y la gestión de talento humano en una empresa de servicios logísticos, 

Callao 2022”, pudo evidenciarse un coeficiente de 0.756 correspondiente a una 

correlación positiva considerable y una sig de 0.000 < 0.05, esto demuestra que el 

salario emocional y la GTH se relacionan. Estos resultados concuerdan con lo 

señalado en el estudio de Espinosa, et al. (2017) cuando concluyen que aplicar un 

salario emocional impacta de forma positiva en la motivación organizacional. De 

igual manera, Michán (2017) asevera que las variables examinadas se relacionan 

de forma significativa y directa, pues su correlación fue de 0,561 siendo esta 

moderada; esto coincide con lo planteado por Ugarte (2019) en su trabajo referido 

a “La Importancia del Salario Emocional en los Colaboradores de la Sede 

Corporativa San Miguel – Asociación Cultural Sudamericana, periodo 2019” y en 

cual pudo establecer que el salario emocional alcanza un nivel de un 81% de 

importancia en su personal. 

Asimismo, el trabajo de Enríquez, et al. (2020) demuestra que cada elemento 

presente en el salario emocional e relaciona de forma directa con fidelización de los 

trabajadores; los resultados expuestos en su estudio permiten centrar la GTH desde 

una perspectiva estratégica enfocada a la retención de los potenciales más 

elevados y que permitan conseguir los objetivos organizacionales. Lo evidenciado 

en el análisis ayuda al personal de talento humano a desplegar un plan que mejore 

los recursos con los cuales cuenta y encamine a mejores resultados, brindando 

información veraz de cada aspecto de la compañía que coadyuvan a que sean 

creados lazos emocionales con cada uno de sus integrantes; motivándolos a un 

mejor desempeño. 
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Todos y cada uno de estos estudios realizados, evidencian con sus resultados la 

importancia y el vínculo existente entre el salario emocional percibido y la GTH en 

la empresa de servicios logísticos, Callao 2022 analizada. Asimismo, son muestras 

que de que el salario emocional está relacionado directamente con la GTH, como 

consecuencia el rendimiento laboral será positivo; en otras palabras, las metas se 

alcanzarán con eficiencia y se generará rentabilidad a la empresa; esto porque el 

salario emocional como componente del clima organizacional donde prevalece el 

sentido humano, redundará en un desempeño inmejorable de los trabajadores 

(Quintero y Betancurt 2021). Madero, (2019) supone que el salario emocional es un 

aspecto esencial de la GTH, porque este se usa como una herramienta mediante 

el cual se esclarecen aquellos beneficios adicionales de carácter no monetario, 

destinados para que los trabajadores consigan disfrutar de ciertos beneficios. En 

este orden de ideas Grunauer., (2021) plantea que el salario emocional parte de 

que la productividad empieza cuando el colaborador se encuentra motivado y 

puede llevar a cabo eficaz y eficientemente su trabajo. 

Respecto a la primera hipótesis específica: “Existe relación positiva entre el 

ambiente de trabajo se relaciona con la gestión de talento humano en una empresa 

de Servicios Logísticos, Callao – 2022”, pudo evidenciarse que el ambiente y la 

GTH presentan una positiva correlación considerable, pues su correlación es 0.832 

y una sig. bilateral de 0.000 < 0.05. Estos resultados son reafirmados por el trabajo 

de Misagel (2021) pues sus resultados exponen una correlación de 0,539, 

evidenciando que el entorno laboral se relaciona de forma considerable y positiva 

con la retención del talento humano. Asimismo, Michán (2017) de acuerdo a los 

resultados alcanzados en su investigación señala que al momento que la dimensión 

externa referida al talento humano resulta con un eficaz nivel del salario emocional 

igualmente será apropiado. Lo planteado en estos trabajos ratifica el hecho de que 

el ambiente laboral se encuentra entre los aspectos que a nivel empresarial tiene 

un valor bastante significativo (Pérez, 2020); asimismo, el comportamiento y 

desempeño del personal se ven influidos por él (Chóez y Vélez, 2021). Es necesario 

destacar que, el salario emocional dentro de la GTH es utilizado para brindar a cada 

empresa una forma distinta de conservar a su personal satisfecho respecto al 

ambiente laboral en el cual se encuentra (Shen y Austin, 2018). 
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De igual forma, la correlación alcanzada en el presente estudio es ratificada por el 

estudio de Salazar, et al. (2021) al señalar que al existir un armonioso ambiente de 

trabajo es posible que los trabajadores se encuentren personal y grupalmente 

satisfechos, esto ayudará a entender aquellas directrices esenciales para lograr 

proporcionar un próspero agrado laboral. Es decir, las organizaciones 

empresariales deben brindar condiciones físicas que permitan al personal sentirse 

en un ambiente hogareño, originando gran satisfacción, y a su vez redunde en que 

las labores sean realizadas de la mejor forma. De igual manera, se sugiere que 

mediante los vínculos laborales establecidos dentro y fuera de la empresa, sean 

afianzados lazos de amistad entre todos y cada uno de los integrantes de dicha 

organización, y se eviten restricciones entre las posibles relaciones que pudiesen 

establecerse entre jefes y los trabajadores. 

En relación con la segunda hipótesis específica: “Existe relación positiva entre el 

desarrollo personal y profesional, se relaciona con la gestión de talento humano en 

una empresa de Servicios Logísticos, Callao – 2022”, los resultados obtenidos 

mostraron un coeficiente de 0.789 correspondiente a una considerable relación 

positiva entre el desarrollo personal y profesional y la GTH; así como una sig. de 

0.000 < 0.05, aceptándose de esta manera la hipótesis alterna planteada. En ese 

sentido, Guarnizo (2018) en su estudio realizado evidenció a través de la prueba 

Chi cuadrado un resultado de 7.85 > 7.82, p = .05, esto mostró que llevar a cabo 

un modelo de gestión por competencias donde sea valorado el desarrollo 

profesional permitirá que el talento humano sea administrado de una mejor manera 

y que los objetivos estratégicos sean cumplidos. Valorando dichos resultados, 

Suárez, et al. (2019) aseveran que el desarrollo profesional es visto como un 

proceso que permite adquirir aprendizajes bastante complejos, pues crea una 

transformación continua y gradual, personalizada y contextual de allí su importancia 

a nivel empresarial y organizacional. En ese mismo orden de ideas, en este aspecto 

es posible incluir lo señalado por Álvarez., (2021) cuando asegura la GTH es 

responsable de contratar personas con las aptitudes requeridas en un puesto, de 

su instrucción y de fomentar aquellos mecanismos y ambientes para que exista 

motivación y productividad. De igual manera, Cardona y Trejos, (2020) señalan al 

respecto que para el empleado resulta significativo que le reconozcan su trabajo, lo 

cual crea en él motivación, permitiendo que realice bien su labor, y así consiga 
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autorrealizarse; dicha aseveración es respaldada por Grunauer., (2021) cuando 

expone que la motivación del trabajador está relacionada con su desarrollo 

profesional, las relaciones interpersonales y el clima organizacional. 

Para Grunauer., (2021) capacitar al personal representa la oportunidad y el 

beneficio con el cual contaría cualquier empresa estando en ventaja respecto a su 

competencia; su estudio, al igual que este, muestra la relevancia de recordar que 

entre las necesidades de la persona se encuentra la autorrealización, motivo por 

el cual resulta un elemento motivante que los trabajadores sean capacitados y así 

ellos mismos puedan experimentar que están en presencia de sus desarrollo 

profesional y personal en la empresa en la cual hacen vida que no solamente es 

valorado su contribución como trabajador, sino que la misma cree en dicho avance. 

En este punto referido al desarrollo personal y profesional es necesario tener en 

cuenta la actualización que pudiese o no recibir el colaborador, pues acorde con 

Parra y Rodríguez, (2016) a través de esta el individuo es preparado en actividades 

específicas de su trabajo en una empresa. Corroborando este planteamiento y los 

resultados alcanzados en este trabajo, Quintero, et al. (2021) señalan que cuando 

son conocidos los niveles de destrezas con los cuales cuenta el personal es posible 

reconocer pueden realizar, si lo realizan correctamente, y si las condiciones 

permiten que dichas habilidades señalen el nivel de desarrollo logrado. 

Finalmente, de acuerdo a la tercera hipótesis específica: “Existe relación positiva 

entre la flexibilidad, se relaciona como estrategia para la gestión de talento humano 

en una empresa de Servicios Logísticos, Callao – 2022”, los resultados evidencian 

que la flexibilidad y la GTH se relacionan de forma considerable y positiva con un 

valor del 0.787, correspondiente a una sig de 0.000 < 0.05; dichos resultados son 

ratificados por el estudio de Pereyra (2019), en este se muestra como la flexibilidad 

influye en un 77% en el desempeño organizacional, en otras palabras, la 

implementación de sistemas flexibles por parte del área de RR. HH permite se 

alcance una mayor productividad; lo cual genera en consecuencia, mayor 

rentabilidad del negocio. Asimismo, Pérez, (2020) expone que la flexibilidad que 

pueda brindar una organización empresarial, las oportunidades de desarrollo 

profesional y/o personal, el ambiente laboral, poseen un valor bastante significativo 

que redundará en su beneficio. Para Mazloum., e Isea., (2017) la flexibilidad puede 
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evidenciarse a través de varios aspectos, dos de los cuales se refieren al trabajo a 

distancia y al horario. El primero de ellos y de acuerdo con Sierra, (2019) se 

establece cuando el vínculo laboral ocurre desde la residencia de cada trabajador 

o del lugar elegido por este de forma libre, y que puede ser de manera alternativa

con el trabajo presencial. Y el horario flexible permite al trabajador poder crear su 

jornada laboral centrado en número específico de horas establecidas previamente. 

Ahora bien, Greenberg y Ladge, (2019) exponen que la flexibilidad mostrada en 

cualquier institución empresarial se evidencia en la forma rápida, eficaz y diferente 

para adecuarse y/o prever distintas transformaciones por las cuales pasa cualquier 

organización, y se concretiza en las prácticas que la GTH realiza en los 

trabajadores de la misma. 

En ese orden de ideas, es necesario dejar claro que apoyar la flexibilidad en una 

empresa se encuentra entre las acciones más fuertes con la cual se cuenta para 

que trabajadores sean atraídos. Quienes acceden a un horario flexible en su puesto 

de trabajo son capaces de aceptar de buena manera otro tipo de labor asignado, 

siendo más leales y encontrándose más satisfechos. La flexibilidad, además, 

favorece a que el colaborador gestione de mejor manera el estrés generado por 

una labor exigente y, en consecuencia, minimiza resultados negativos; por ejemplo, 

inasistencias, distraerse y cometer errores. Si bien es cierto que, una cantidad 

considerable de organizaciones empresariales cuentan con políticas para la 

flexibilidad laboral, las mismas, por lo general, son aplicadas de acuerdo al criterio 

de un directivo; estableciéndose así directrices poco coherentes o injustas al 

momento de acceder a dicha flexibilidad laboral (Greenberg, et al 2019). 

Los resultados obtenidos en este trabajo de corte investigativo se encuentran 

íntimamente ligados con el trabajo de Enríquez, et al. (2020) pues en el mismo se 

observa lo significativo de crear planes estratégicos que disminuyan la posibilidad 

de cometer errores y ayuden a focalizarse en el desarrollo de alternativas para la 

mejora de la productividad. En relación con lo planteado, los autores establecieron 

aquellos aspectos que poseen mayor importancia para los trabajadores de una 

organización; encontrándose entre ellos el desarrollo profesional, vínculos 

personales, el reconocimiento, liderazgo y el ambiente laboral, el compromiso con 

la empresa, la política de “puertas abiertas”, y finalmente los avances tecnológicos. 
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Es de señalar que de los elementos examinados por Enríquez, et al. (2020), gran 

parte de ellos se encuentran vinculados al salario emocional y los cuales están 

asociados con la GTH; ellos son: el reconocimiento, perfeccionamiento profesional, 

comunicación, motivación, identificarse con el propósito organizacional y ambiente 

laboral, aspectos que de igual manera fueron analizados en este estudio de corte 

investigativo. 

Se destaca en el trabajo de Enríquez, et al. (2020) que la GTH sobrepasa una mera 

supresión de formas contractuales y tácticas para que los costos sean reducidos; 

pues el salario emocional favorece que la motivación incremente, así como la 

productividad y el personal presente un óptimo desempeño. Respecto a la práctica 

del salario emocional se evidencia que favorece una mejor calidad de realización 

de los trabajos asignados, permitiendo a cada trabajador contar con mejores 

oportunidades en la empresa, desplegar sus habilidades, y de igual forma, ayuda a 

que una gestión socialmente responsable sea puesta en práctica. 

A manera de cierre, es necesario destacar que, aunque anteriormente, la primordial 

motivación de cualquier colaborador o empelado consistía en un salario en su valor 

monetario, actualmente la discusión reside de igual manera, en el salario 

emocional, en otras palabras, en esos beneficios que le permiten conciliar su vida 

particular y su vida laboral. Todo lo planteado puede resumirse en que, aunque un 

salario económico elevado y estable ofrece paz financiera, el mismo no le garantiza 

bienestar al personal de una empresa considerando las dinámicas laborales del 

presente, las cuales demandan un trabajador que sepa equilibrar lo que ocurre a 

nivel personal con la realidad profesional en la cual se desenvuelve. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se logró concluir que el Salario emocional y la Gestión del talento humano 

se relacionan, esto se evidenció en el coeficiente de correlación 

obtenido, siendo este considerable de 0,756. Debido a la relación 

existente entre las dos variables se puede establecer que la GTH será 

positiva, pues el salario emocional como componente del clima 

organizacional donde prevalece el sentido humano, redundará en un 

mejor desempeño de los trabajadores. 

Segundo: Se estableció que el ambiente de trabajo está relacionado de forma 

positiva con la GTH en la compañía de Servicios Logísticos, Callao – 

2022, eso se evidencia en el coeficiente de correlación obtenida, el cual 

fue de 0.832. Puede observarse que cuando existe un ambiente de 

trabajo agradable es bastante probable que el personal esté satisfecho 

tanto individual como grupalmente, dicha satisfacción le permitirá 

comprender las directrices esenciales para realizar su trabajo de forma 

apropiada y agradable. 

Tercero: Pudo establecerse que el desarrollo personal y profesional, está 

relacionado con la GTH en la empresa analizada, pues se logró un 

coeficiente de correlación considerable de 0,789. Es decir, el desarrollo 

personal y profesional permitirá tomar las acciones apropiadas para que 

la GTH mejore; pues, poner en práctica un modelo de gestión por 

competencias en el cual se valore el desarrollo profesional permitirá que 

el talento humano sea administrado de una mejor manera y que los 

objetivos estratégicos puedan cumplirse. 

Cuarto: Finalmente, se observa que la flexibilidad y la GTH se relacionan 

positivamente en la empresa examinada; esto porque presentó un 

coeficiente de correlación considerable de 0.789. De acuerdo con estos 

resultados se concluye que la flexibilidad ayuda a que el trabajador 

gestione de mejor manera el estrés generado por una labor exigente y, 

en consecuencia, disminuye resultados negativos al momento de 

ejecutar su trabajo. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al gerente de recursos humanos de la empresa de 

Servicios Logísticos, implementar políticas de salario emocional a fin de 

lograr un adecuado ambiente de trabajado. 

Segundo: Se sugiere a la gerencia de GTH, establecer políticas y mecanismos que 

ayuden a la retención de los mejores talentos y que estos a su vez 

ayuden a mejorar a la organización. 

Tercero: Asimismo, se recomienda que el área de recursos humanos, implemente 

y capacite en base a las estrategias del salario emocional a los 

colaboradores, para que los mismos se sientan satisfechos y valorados 

en su puesto de trabajo. 

Cuarto: Se sugiere a los jefes de área de toda la organización en acuerdo con la 

gerencia establezcan un cronograma de trabajo, con el cual el personal 

pueda equilibrarse a nivel laboral y familiar. Traduciéndose esto en una 

mayor flexibilidad en determinados momentos, contribuyendo a la 

mejora de la GTH. 
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