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RESUMEN

Este estudio determiné la relacion entre el salario emocional y el engagement,
para conseguir este objetivo se contd con la participacion de 129 personas de tres
entidades financieras; a estos participantes se les aplico una encuesta como
técnica para recolectar los datos, se usO: el cuestionario Encuesta del Salario
Emocional y el Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17); luego de procesados
los datos se determiné que el p-valor = 0.000 lo cual indica que existe relacion y el
Rho Spearman = 0,675 indica que la relacion positiva considerable, se concluyo
gue cada accioén gue realice la institucion para mejorar el salario emocional va ha

tener un impacto directo en el engagement laboral en las entidades financieras.

Palabras clave: Salario emocional; vigor, dedicacién, engagement.

ABSTRACT

This study determined the relationship between emotional salary and
engagement. To achieve this objective, 129 people from three financial entities
participated; A survey was applied to these participants as a technique to collect
data, using: the Emotional Salary Survey questionnaire and the Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-17); After processing the data, it was determined that
the p-value = 0.000, which indicates that there is a relationship and the Rho
Spearman = 0.675 indicates that the considerable positive relationship, it was
concluded that each action carried out by the institution to improve the emotional

salary will have a direct impact on work engagement in financial institutions.

Keywords: Emotional salary; vigor, dedication, engagement.



1. INTRODUCCION

Vivimos en un mundo competitivo, producto de la globalizacion; esto ha llevado
a que los responsables de llevar las riendas de las organizaciones implementen
estrategias para hacer frente a esta realidad, Rodriguez (2020), La estrategia mas
usada a nivel mundial es la potencializacion del talento humano por medio del
salario emocional SE, siguiendo la premisa que un colaborador motivado y
satisfecho tendra buenos resultados y en el desarrollo de sus actividades mostrara
engagement laboral (EL), Espinoza y Toscano (2020), El salario emocional genera
colaboradores con altos niveles de EL, satisfaccion laboral y motivacion por sus
trabajos, Lopez (2005), esta motivacion y satisfaccion por el trabajo no solo es
producto de un buen sueldo, influye también el equilibrio que se presenta entre la
vida laboral, la vida en familia y la tranquilidad personal.

La manera de recompensar de las organizaciones ha variado y no solo se realiza
por medio del factor econémico, en la actualidad hay otros indicadores que motivan
a los colaboradores y genera en ellos permanencia y satisfaccion por el trabajo;
estos beneficios son percibidos por los trabajadores modernos como satisfactorios
para las necesidades personales y familiares, beneficios emocionales que
proporcionan calidad de vida y se les conoce como salario emocional, es por ello
que en diferentes partes del mundo se viene realizando actividades para
implementar el salario emocional en las organizaciones; en Europa, empresas con
enfoques modernos ofrecen alternativas que en tiempos de antafio no se hubiesen
previsto implementar en los lugares de trabajo, Carpio y Urbano (2021), en Espafia
Novatis, Google e ING Direct marcan la pauta en cambios radicales de trato al
talento humano, propiciando lugares de relajacion para los colaboradores, ver
television, hacer ejercicios cortos, tomar algo o jugar; en ese mismo pais empresas
con visiones diferentes hacia su personal ejecutaron programas de apoyo Espinoza
y Toscano (2020), las entidades financieras no son ajenas a esto como es el caso
del Banco Santander que tiene guarderias en sus instalaciones para el cuidado de
los nifios pequeiios de los colaboradores; Rodriguez (2020), el 64% de la poblacion
en edad de trabajo en Espafia consideran que hay factores mas determinantes que
la remuneracién a la hora de elegir un puesto de trabajo y que los colaboradores se

vinculan a las empresas mas por el SE que por las prestaciones econdémicas.



En esa misma linea en América Latina, ha tomado interés por el SE, Mabaso y
Dlamini (2017), en Chile, Argentina, Brasil y Colombia los jovenes trabajadores ven
con mayor importancia la flexibilidad de las horas, programas de motivacion e
incentivos y como se vincula la formacién profesional con el trabajo mismo, todo
esto como parte del salario emocional que les produce un entorno laboral
satisfactorio y gratificante; también se ha considerado el SE en el Pert Rodriguez
(2020), dentro de las entidades financieras que buscan contar con colaboradores
con EL tenemos al BCP quieres realizan acciones consideradas como SE

propiciando ambientes agradables para el desarrollo de las funciones.

En ese medio encontramos a las entidades financieras en la provincia de San
Martin, quienes estan tratando de retomar sus actividades con normalidad luego de
pasado los problemas que trajo consigo la Covidl9; que para lograr sus metas u
objetivos que se han propuesto se necesita contar con colaboradores con niveles
optimos de EL, colaboradores comprometidos con el trabajo encomendado es por

eso que el objetivo de este estudio es determinar la relacion entre el SE y el EL.

2. MARCO TEORICO

2.1. Salario emocional (SE)

El SE es el conjunto de beneficios que recibe un colaborador como complemento
a la remuneracion monetaria que percibe por el trabajo realizado, Llano (2014),
indica que es toda compensacién no monetaria que complementa al sueldo
recibido, segun Salvador et al. (2021), es la facultad para lograr que los
colaboradores se sientan bien recompensados por la labor realizada con algo mas
que compensacion monetaria; Rodriguez (2020), precisa que son todos los
factores que no tienen nada que ver con la remuneracion monetaria quincenal o
mensual y que aseguran el compromiso y satisfaccion laboral; Espinozay Toscano
(2020), estas retribuciones recibidas le dan al colaborador tranquilidad y genera en
ellos buen desempefio y eficacia en el desarrollo de sus actividades; Tito (2013),
enfatiza que las retribuciones deben orientarse a satisfacer las necesidades
psicosociales y afectivas, las que influyen en su bienestar emocional; Alvarado y
Monroy (2013), beneficios no tangibles proporcionados a un colaborador cuyo

objetivo es afnadir un complemento al beneficio economico y busca generar EL,



Bermudez y Hernandez (2019), el SE es de mucha importancia y deberia
considerarse como un objetivo organizacional para motivar a los colaboradores,
Granados (2011), El salario emocional produce calidad de vida en el trabajo

manifestandose en una vinculacion entre la vida personal y la laboral.

Los beneficios de buscar una buena percepcion por parte de los colaboradores
respecto al SE es que convierte a una empresa en un lugar adecuado para laborar
Llano (2014), el beneficio fundamental es que los colaboradores ven en la empresa
un buen lugar para crecer como personas Yy disfrutan desarrollando las actividades
encomendadas; Espinoza y Toscano (2020), un beneficio es el buen desempefio
de los colaboradores; Mabaso et al. (2017), las actividades que realicen los
responsables de la gestidn en las organizaciones con el fin de lograr bienestar en
los colaboradores propiciaran satisfaccion emocional, Espinoza y Toscano (2020),
al lograr que el colaborador perciba por medio de gestién el SE generara en ellos

un sentimiento profundo de pertenencia a la organizacion.

Los componentes que refuerzan al salario emocional y resaltan como una
poderosa herramienta para lograr los objetivos perseguidos por la organizacion los
propone Salvador et al. (2021), quienes proponen como componentes o dimensione
son: el ambiente, el desarrollo y la flexibilidad

El ambiente que hace referencia al entorno interno en el que se realiza las
actividades.

El desarrollo profesional que estan inmersas aqui las diferentes capacitaciones
y como consecuencia las responsabilidades que asumen los colaboradores.

La flexibilidad refiriéndose a la comprension al aplicar las reglas organizacionales

si fuera el caso de presentarse alguna dificultad que aqueje el colaborador.
2.2. Engagement laboral (EL)

El EL es la conexion emocional que siente una persona por la organizaciéon a la
pertenece y se deriva en actitudes positivas hacia ella Schaufeli et al. (2002),
indican que es el estado motivacional positivo hacia el trabajo y se caracteriza por
el vigor, dedicacion y la absorcion, Ocampo et al. (2015), mencionan que es estado
satisfactorio en relacién al trabajo y que los colaboradores con niveles aceptables

desarrollan las actividades encomendadas con entusiasmo, Montoya y Moreno



(2012), los colaboradores con niveles altos de EL realizan sus actividades con
buenos resultados y muestran alta energia en su desarrollo; Trogolo et al. (2013),
los colaboradores con buen EL sienten mucho entusiasmo por la realizacién de su
trabajo, Juérez et al. (2020), no importando las dificultades un colaborador con buen

nivel de EL realiza su trabajo con empefio y dedicacion.

La importancia del EL radica en el compromiso demostrado por los
colaboradores y ayuda a encaminarse en el logro de los objetivos Charry y
Solérzano (2021), es importante contar con colaboradores con niveles altos de EL
el compromiso que ellos tienen significa el éxito de la organizacion, Marsollier
(2019), garantizar un nivel estable de EL asegura un buen nivel en el resultado del
ejercicio de las organizaciones, Garcia et al. (2021), el factor psicolégico es
determinate y se ve manifiesto en el EL que los trabajadores muestran en el
desarrollo de sus funciones, Rodriguez et al. (2014), el EL es importante en los
individuos, equipos y organizaciones que buscan llegar a la meta en relacion a lo
planeado, Lorente et al. (2008), cuando las demandas laborales son mayores es
gue se requiere colaboradores con mayor EL.

Las consecuencias del uso de EL, segun Llorens et al. (2008), las
consecuencias en las personas se pueden presentar como en: actitudes proactivas,
iniciativa personal, elevados niveles de motivaciéon para el aprendizaje de nuevas
actividades, estimulacién para emprender nuevos desafios en el desarrollo de las
actividades, alto compromiso y el logro de fidelidad del cliente interno. En
estudiantes, el término EL genera una mayor calificacion en los trabajos
académicos. En referencia a la empresa, el EL promueve satisfaccion en el trabajo,
compromiso empresarial, menor intenciéon de renunciar o abandonar el trabajo,

cumplimiento de tareas, reduccién de reclamos, mejor salud.

El estudio del EL es observado por algunos autores que demostraron su interés,
basicamente como un enfoque progresivo que fomenta la salud, definida como
aguel estado de perfecta salud fisica, mental y social de forma que compone un
concepto integral que contribuye al felicidad y bienestar de los colaboradores
(Garcia et al., 2021).



Dimensiones del EL, en desarrollo de esta investigacion se consideraron las
dimensiones propuestas por: Schaufeli et al. (2002), el constructo EL esta

conformado por tres dimensiones claves, tales como: vigor, dedicacion y absorcién.

Cuando hacemos referencia al vigor se distingue por elevados escalones de
energia y tenacidad mental durante el desarrollo del trabajo, el proposito de dedicar
empefo en las tareas que se esta desempefiando, aun cuando surgen problemas

en el trayecto.

En cuanto a la dedicacion, es el sacrificio o determinacion para lograr una meta.
Significa un notable compromiso laboral relacionado con la expresién de

sensaciones de valor, admiracion, motivacion, satisfaccion y desafio por la tarea.

Por ultimo, la absorcién, esta sucede cuando el colaborador se encuentra
totalmente concentrado en sus tareas, y que a la vez sienten que el tiempo “pasa
volando”, y poseen ciertos inconvenientes para desconectarse del trabajo a causa

de la alta dosis de goce y concentracion acostumbrada.

Actividades para mejorar el EL en una organizacion Franco et al. (2020),
recomiendan: habilitar lineas de comunicacion entre los diferentes niveles de la
organizaciéon, mantener expectativas realistas, poner a disposicion informacion
basica para el desarrollo de las actividades, recabar opiniones respecto al
desarrollo de las actividades, respetar las normas éticas en la organizacion,
mantener una reputacién elevada de la empresa, estar dispuesto a innovar,
promover la confianza en los colaboradores, impulsar la retro alimentacién, delegar

funciones, solucionar los problemas de manera conjunta entre otros.

3. DISENO Y METODO

3.1. Aspectos metodologicos considerados en el estudio

Para determinar los niveles de las variables y dimensiones, y las correlaciones
se hizo uso de técnicas estadisticas bajo una base numérica; por esta razon este
estudio es de nivel cuantitativo (Gonzalez y Ruiz, 2011); el estudio se enfocé en la
busqueda de la relacion del SE y el engagement, y se hizo aportes solo en este
tema sin abordar otros temas que son relevantes, pero no son el objetivo de esta

investigacion, por esta razoén esta investigacion es de tipo basica (Gabriel, 2017);
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los datos se presentaron tal y como se recolectaron y procesaron sin hacer
manipulacion alguna y los instrumentos solo se aplicaron una vez, por esta razén
el disefio es no experimental (Manterola et al., 2019); por ultimo este estudio
muestra las caracteristicas de las variables SE y sus dimensiones y engagement y
sus dimensiones, también muestra el grado de asociacion en las mismas, por esta
razon el nivel de investigacion es descriptivo — correlacional (Herbas y Rocha,
2018).

3.2. Poblacién y muestra

En este estudio se tomd en cuenta a los colaboradores de las entidades
financieras: Caja Arequipa, Financiera Crediscotia y la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Microfinanzas Prisma; de sus oficinas ubicadas en la provincia de San
martin con (44; 63 y 29) que hacen una poblacion total de 136 personas que se
desempefian en actividades: gerentes de oficina, operaciones, analistas de crédito
y soporte técnico.

Para ser considerado como participante era necesario estar cumpliendo con las
labores encomendadas y se consulté a las areas respectivas para determinar la
cantidad de colaboradores de vacaciones o en licencia por motivos diversos en el
periodo julio 2022 y se determin6é que 5 estaban de vacaciones y 2 con licencia
guedando un total de 129 personas.

En la determinacion de la muestra se ha tenido en cuenta un muestreo no
probabilistico por conveniencia, considerando a colaboradores con cualidades
relevantes para este estudio y sin hacer uso de una formula para determinar la
cantidad de participantes (Otzen y Manterola, 2017). Luego de esta consideracion
la muestra fueron los 129 colaboradores de las entidades financieras laboralmente
activos.

3.3. Técnica e instrumentos de recoleccion

Para recolectar la informacién se buscé un método eficaz y rapido, que no tome
mucho tiempo para brindar la informacion por las ocupaciones de los participantes,
es por ello que se utilizo la encuesta (Casas et al., 2003); en este estudio la
encuesta se aplic6 de manera virtual haciendo uso de la herramienta Forms de

Google.
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Para medir la variable SE se utiliz6 la Encuesta de Salario Emocional, elaborada
por Salvador et al. (2021), estructurada por 3 dimensiones: Ambiente del item 1 -
5, desarrollo del item 6 - 11 y flexibilidad del item 12 - 17; estructurado en escala
de Likert donde 1 es nunca y 5 es siempre; para medir el engagement se hizo uso
del cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) en su version en
espafol de Schaufeli y Bakker (2003), dicho instrumento esta estructurado por 3
dimensiones: vigor del item 1 - 6, dedicacién del item del item 7 - 11 y absorcién
del item 12 - 16; estructurado en escala de Likert donde 1 es nuncay 5 es siempre.

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos fueron sometidos al andlisis
Alfa de Cronbach que mostraron un coeficiente (0.907 y 0.925) fiabilidad alta; para
que un instrumento demuestre fiabilidad el resultado debe ser mayor a 0.7 (Arévalo
y Padilla, 2016); en la determinacion de la validez se envi6 los instrumentos a 3
expertos en estos temas, para determinar si estos son aptos para ser aplicados;
ellos determinaron que los instrumentos se pueden aplicar tal y como estan
estructurados.

3.4. Andélisis de datos

Para iniciar el recojo de los datos se solicito la autorizacion a los funcionarios de
las entidades financieras, la respuesta fue favorable; paso seguido fue poner los
instrumentos en la herramienta virtual Forms de Google, luego el link fue enviado
al grupo de WhatsApp oficial de cada entidad participantes y al WhatsApp privado
de los colaboradores, este proceso dur6 45 dias.

Luego de obtenidos los datos se procedié a procesarlos haciendo uso del
programa SPSS 26 (Statistical Package for Social Science), tal como se indica:

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos se hizo uso del analisis Alfa de
Cronbach, el analisis descriptivo en la que detalla las caracteristicas de los
participantes y los niveles descriptivos de las variables y sus dimensiones se realiz6
por medio de la estadistica descriptiva; se hizo uso de la prueba de normalidad
Kolmogorov - Smirnov de acuerdo a los resultados dieron un nivel de sig. Menor a
0.05 lo cual fue decisivo para utilizar el coeficiente Rho Spearman (Fau et al. 2020),
para determinar los niveles de relacion se considerd el rango de correlaciéon
propuesto por Mondragén (2014), quien indica que de +0.51 a +0.75 es una

correlacion positiva considerable y por ultimo para determinar la existencia o no de
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relacion se hizo uso de la regla de decision: Si el p valor es > 0.05, no existe relacion

significativa y Si el p valor < 0.05, existe relacion significativa.

4. RESULTADOS

De la informacion procesada se extrajeron los siguientes resultados:
4.2. Caracteristicas de los participantes

La tabla muestra las caracteristicas principales de los participantes los cuales
son: 53.5% género femenino, 49.6% de estado civil casado, 48.8% de tiempo que
laboran en la institucién de 5 - 10 afios, 56.6% de grado de instruccidn superior

universitaria y 47.3% que trabajan en la financiera Crediscotia.

Tabla 1
Caracteristicas de los participantes (N = 129)
Recuento %

Género M 60 46.5
F 69 53.5
Estado civil S 60 46.5
C 64 49.6
D 5 3.9
Tiempo que labora 1-5 61 47.3
en la institucion en 5-10 63 48.8
anos Mas de 10 5 3.9
Grado de Secundaria 3 2.3
instruccion Superior técnica 41 31.8
Superior universitaria 73 56.6
Posgrado 12 9.3
Entidad en la que Caja Arequipa 42 32.6
labora Financiera Crediscotia 61 47.3
Cooperativa de ahorro y 26 20.2

crédito Microfinanzas

Prisma
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4.3. Analisis descriptivo de las variables
Analisis descriptivo de la variable SE y sus dimensiones

A continuacion, se muestran los niveles del SE y sus dimensiones, de los cuales
tenemos que: la variable se encuentra en un nivel medio con un 79.8%; y su
dimension ambiente en un nivel medio con un 69.8%; desarrollo en nivel medio con

un 50.4%; flexibilidad en nivel medio con un 50.4%.

Tabla 1.

Andlisis descriptivo del SE y sus dimensiones

Variable / dimensiones Bajo Medio Alto

SE 26 (20.2%) 103  (79.8%) 0 (0%)
Ambiente 39 (30.2%) 90 (69.8%) 0 (0%)
Desarrollo 64 (49.6%) 65 (50.4%) 0 (0%)
Flexibilidad 64 (49.6%) 65 (50.4%) 0 (0%)

Anadlisis descriptivo de la variable Engagement y sus dimensiones

En cuanto a los niveles del engagement y sus dimensiones, tenemos que: la
variable y sus dimensiones se encuentran en un nivel medio con un 61.2% y sus
dimensiones vigor 58.9%; dedicacion 60.5% y absorcion con un 62.8%.
Tabla 3.

Andlisis descriptivo del Engagement y sus dimensiones

Variable / dimensiones Bajo Medio Alto

Engagement 50 (38.8%) 79 (61.2%) 0 (0%)
Vigor 53 (41.1%) 76 (58.9%) 0 (0%)
Dedicacion 51 (39.5%) 78 (60.5%) 0 (0%)
Absorcién 48 (37.2%) 81 (62.8%) 0 (0%)

4.4. Pruebade normalidad
En la tabla se presentan los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov (K-S), donde se observa que las variables de estudio y sus

dimensiones la Sig. es > 0.05; que demuestra que la distribucién es no paramétrica,
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por tanto, se tomo la decision de utilizar el analisis estadistico Rho Spearman (Fau
et al. 2020).

Tabla 2.
Distribucion de normalidad de los datos
K-S2
Estadistico gl Sig.

SE 0.286 129 0.000
Ambiente 0.345 129 0.000
Desatrrollo 0.321 129 0.000
Flexibilidad 0.264 129 0.000
Engagement 0.294 129 0.000
Vigor 0.323 129 0.000
Dedicacion 0.337 129 0.000
Absorcion 0.337 129 0.000

4.5. Determinacion de las correlaciones

A continuacion se indica la correlacion entre el SE y el engagement el p-valor
= 0.000 lo cual indica que existe relacién y el Rho Spearman = 0,675 indica que la
relacion positiva considerable; en cuanto a la relacidén entre el SE y la dimensién
vigor el p-valor = 0,000 lo que indica que existe una relacion y el Rho Spearman =
0.697 indica que la relacion es positiva considerable; lo mismo sucede entre SE y
la dimensién dedicacion el p-valor = 0,00 indica que existe relacién y el Rho
Spearman = 0,694 indica una relacién es positiva considerable y por dltimo la
relacion entre el SE y la dimension absorcién el p — valor = 0.000 indica que existe
relacion y el Rho Spearman = 634 indica que la relacion es positiva considerable .
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Tabla 3.

Determinacion de las correlaciones

SE
Rho p N
Engagement 0.675** 0.000 129
Vigor 0.697** 0.000 129
Dedicacion 0.694** 0.000 129
Absorcion 0.634** 0.000 129

5. DISCUSION

En este estudio se ha plateado como objetivo la determinacion de la relacion del
SE y el EL, temas de mucha importancia que determinan en muchos casos el éxito
0 caso contrario el fracaso de la organizacion (Llano, 2014; Llorens et al., 2008). Es
por esta razdn gque este estudio se orientd a buscar la relacion de estas variables
en colaboradores de entidades financieras, con la finalidad de hacer un aporte
respecto a estos temas en este sector economico de mucha importancia.

En relacion a los resultados descriptivos de las variables y dimensiones, se llego
a determinar en cuanto al SE en las entidades financieras estudiadas hay trabajo
por realizar, fortaleciendo los aspectos motivacionales que se estan utilizando como
compensacion motivacional o complemento a las remuneraciones monetarias,
Llano (2014), es el complemento motivacional que aporta a la compensacion
monetaria recibida; esto a raiz que esta variable es percibida en un nivel medio.
Las dimensiones: ambiente, desarrollo y flexibilidad, todas tienen una percepcion
media; caso contrario se presenta en el estudio realizado por Carpio y Urbano
(2021), quienes estudiaron la manera de lograr la satisfaccion de los trabajadores
haciendo uso del coaching, la motivacion y el SE, este estudio se realizé en Espafia
en trabajadores de una empresa agroindustrial y luego de procesados los datos
indican que el SE es 75% percepcion favorable; por su parte Rodriguez (2020), en
su investigacion que buscé la relacion entre el SE y los niveles de efectividad
realizada en los colaboradores de una municipalidad, cuyo resultado respecto al
salario emocional indica que el 81% de los colaboradores lo perciben como
favorable.

15



En relacion al nivel del EL y sus dimensiones en este estudio se determind que
en las instituciones financieras estudiadas es necesario realizar actividades para
potenciar esta variable que es fundamental en el camino al éxito empresarial, los
niveles de percepcion encontrados para la variable y sus dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion son de nivel medio; Charry y Solérzano (2021), cuando se
presenta un nivel de EL aceptable en los colaboradores, los objetivos propuestos
por la organizacion se vuelven alcanzables; Calizaya y Bellido (2020), en su estudio
demostraron que el EL esta ubicado en un nivel favorable y que esto aproxima a la
empresa a sus objetivos planteados.

Por ultimo en este estudio se determind una relacién positiva considerable entre
las variables SE y EL; que demuestra que cada accidén que se realice por mejorar
el SE va a repercutir de manera directa en el EL de los colaboradores de las
entidades financieras, este resultado es parecido al presentado por Alfaro et al.
(2021), quienes se plantearon el objetivo determinar la relacién entre EL y el
rendimiento laboral, llegaron a concluir que entre ambas variables existe una
relacion significativa y que la relacion es positiva; cada accion que se realiza con el
fin de incrementar el EL va a significar un aporte en el rendimiento laboral, esto es

muy favorables para la organizacion.

6. CONCLUSIONES

En este estudio concluimos que es necesario mejorar los niveles de SE y EL,
hay que identificar que actividades que realiza las entidades financieras muestran
condiciones favorables para propiciar aumentos de nivel en estas variables con el
fin de potenciar su aplicacion.

Se concluye ademas que el SE influye en el EL, variables determinantes para
aproximarnos a las metas propuestas, y cada accidén que se realice con el fin de
potenciar el SE impactara de manera directa en el EL.

Se atenido algunas limitaciones, al buscar informacion de estudios en entidades

financieras que correlacionen estas variables, pues no se encontraron; también fue
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una limitacion el tiempo que dedicaban los colaboradores de las entidades
financieras en el llenado de las encuestas, esto por sus ocupaciones laborales.

Se recomienda a otros investigadores buscar la relacién entre el SE y el
liderazgo, que es un tema de interés en este rubro de negocio; el EL y el

empoderamiento.
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