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Resumen 

Este estudio se planteó por objetivo general determinar la relación entre el salario emocional y 

la satisfacción laboral, para conseguir este objetivo se contó con la participación de 217 

personas de la Unidad Ejecutora 401 – Alto Amazonas; a estos participantes se les aplico una 

encuesta como técnica para recolectar los datos, se usó: el cuestionario Encuesta del Salario 

Emocional y la escala de la Satisfacción laboral; luego de procesados los datos se determinó  

que el p-valor = 0.000 lo cual indica que existe relación y el Rho Spearman = 0,876 indica que 

la relación positiva muy fuerte, se concluyó que cada acción que realice la institución para 

mejorar el salario emocional va a tener un impacto directo la satisfacción de los trabajadores.  

 
Palabras clave: Salario emocional; satisfacción laboral, intrínsecos, extrínsecos. 

 

Abstract 

The general objective of this study was to determine the relationship between emotional salary 

and job satisfaction. To achieve this objective, 217 people from the Executing Unit 401 – Alto 

Amazonas participated; A survey was applied to these participants as a technique to collect the 

data, the following was used: the Emotional Salary Survey questionnaire and the Job Satisfaction 

scale; After processing the data, it was determined that the p-value = 0.000, which indicates that 

there is a relationship and the Rho Spearman = 0.876 indicates that the positive relationship is 

very strong, it was concluded that each action carried out by the institution to improve the 

emotional salary will have a direct impact on worker satisfaction. 

 

Keywords: Emotional salary; job satisfaction, intrinsic, extrinsic. 



 

Introducción 

La realidad en la que vivimos es  de mucha competitividad esto como producto de la 

globalización y el avance tecnológico, esto ha intensificado la competencia y provoca 

el ánimo organizacional por brindar un mejor producto y/o servicio; las organizaciones 

deben esforzarse constantemente por estar a la vanguardia y mejorar su desempeño; 

Rodríguez  (2020), una de las estrategias que ha dado resultados a nivel mundial es la 

potencialización del talento humano por medio del salario emocional (SE), 

constatando la teoría que un trabajador con niveles de motivación aceptable tendrá 

sentimientos de satisfacción por el trabajo y aportan con sus esfuerzos a resultados 

óptimos, Espinoza y Toscano (2020), muchos empleados necesitan sentir que su 

trabajo es importante, que están haciendo una contribución significativa y que se 

aprecia el esfuerzo que ponen en el desarrollo de sus funciones, López (2005), sin 

embargo, en muchas organizaciones, los trabajadores pueden sentir que sus esfuerzos 

no son valorados y que su trabajo no tiene un propósito significativo. Esto puede llevar 

a una disminución en la motivación, el compromiso y por ende la satisfacción laboral 

(SL), así como a un aumento en la rotación de personal. Por lo tanto, es importante 

reconocer la verdadera importancia del SE y adoptar medidas en su implementación 

para lograr la SL y el bienestar emocional de los trabajadores. 

La valoración económica que anteriormente se hacía al trabajo ha sufrido una 

variación, ya no se basan solo en aspectos económicos. Actualmente, hay otros factores 

que motivan a los trabajadores que fomentan su lealtad y SL por el trabajo. Estos 

incentivos, percibidos por los trabajadores contemporáneos como positivos para sus 

necesidades personales y familiares, son las recompensas emocionales que mejoran su 

calidad de vida. Estos incentivos se conocen como "SL". Debido a esto, en diferentes 

partes del mundo se están llevando a cabo esfuerzos para implementar el salario 

emocional con el propósito de lograr trabajadores más satisfechos con sus trabajos; 

Saavedra y Delgado (2020), la satisfacción por el trabajo es un tema global de 

importancia, ya que tiene un impacto significativo en la vida de los empleados y en la 

productividad de las empresas. Un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio puede 

motivar y comprometer a los empleados, lo que a su vez puede mejorar la eficiencia y 

el éxito de la empresa. Sin embargo, muchos trabajadores en todo el mundo aún 



 

experimentan insuficiencias en la satisfacción en el trabajo, debido a factores como 

una sobrecarga de trabajo, un ambiente laboral tóxico, compensación insuficiente y 

limitaciones en las oportunidades de crecimiento. Por lo tanto, muchas organizaciones 

están adoptando medidas para mejorar la satisfacción de sus trabajadores, como 

fomentar un ambiente de trabajo positivo, ofrecer oportunidades de desarrollo y 

proporcionar un equilibrio entre la vida personal y laboral. En resumen, la satisfacción 

en el trabajo es una preocupación importante en todo el mundo y se requiere un 

esfuerzo continuo. Donawa (2018), los resultados sugieren que los empleados en 

España tienen un nivel promedio de satisfacción en el trabajo, mientras que, en 

México, el 75% de los trabajadores que participaron en la investigación disfrutan de 

su trabajo. En Perú, un estudio indica que el 22% de los trabajadores no están en un 

puesto laboral que les brinde un desafío. 

Bajos las premisas antes indicadas desarrolla sus actividades la Unidad Ejecutora 401 

– Alto Amazonas, entidad que realiza funciones administrativas del Ministerio de 

Salud (MINSA) y desarrolla sus actividades en la provincia de Alto Amazonas – 

Yurimaguas, Región Loreto, zona nor oriental del Perú, quienes se han planteado como 

objetivo principal la realización funciones administrativas con el fin de ayudar a 

proteger la dignidad humana al promover la salud en la provincia de Alto Amazonas, 

cumpliendo fielmente las funciones administrativas para ayudar a los responsables 

asistenciales a prevenir enfermedades y asegurar atención médica integral para todos 

los habitantes de la provincia. Para lograr el objetivo, se cuenta con trabajadores en 

diferentes áreas desarrollando funciones administrativas y de aquí se plante el objetivo 

principal de este estudio: determinar la relación entre el SE y SL en la Unidad 

Ejecutora 401 – Alto Amazonas. 

 

Revisión de la literatura 

      Salario emocional (SE) 

  

El SE es una forma complementaria de compensación que va más allá de la 

remuneración económica, según diferentes expertos, Llano (2014), Incluye todos los 

aspectos que no tienen que ver con el dinero y que ayudan a mejorar el compromiso y 



 

la satisfacción laboral del trabajador, según Salvador et al. (2021), Estos complementos 

pueden ser retribuciones intangibles que satisfacen las necesidades psicosociales y 

afectivas, aumentando su bienestar emocional y calidad de vida en el trabajo; Rodríguez  

(2020), es importante considerar el Salario Emocional como un objetivo organizacional 

para motivar a los colaboradores y fomentar una vinculación positiva entre su vida 

personal y laboral;  Espinoza y Toscano (2020), esta afirmación sugiere que los 

beneficios recibidos por los colaboradores en forma de compensaciones no monetarias, 

tales como reconocimiento, libertad para tomar decisiones, oportunidades de 

crecimiento y desarrollo, entre otros, tienen un impacto positivo en el trabajador; 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 añadir un complemento al beneficio económico y busca generar EL, Bermúdez y 

Hernández (2019), la importancia de las recompensas no monetarias en el ambiente 

laboral se manifiesta cuando estos incentivos logran un un impacto significativo en la 

SL y motivación de los trabajadores. Por esta razón, es importante que las empresas 

consideren el SE como un objetivo organizacional clave para mejorar la calidad de vida 

en el trabajo, Granados (2011), El salario emocional produce calidad de vida en el 

trabajo manifestándose en una vinculación entre la vida personal y la laboral. 

Los beneficios de buscar una buena percepción 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 y disfrutan desarrollando las actividades encomendadas; 

Espinoza y Toscano (2020), un beneficio es el buen desempeño de los colaboradores;  

Mabaso et al. (2017), las actividades que realicen los responsables de la gestión en las 

organizaciones con el fin de lograr bienestar en los colaboradores propiciaran 

satisfacción emocional, Espinoza y Toscano (2020), al lograr que el colaborador perciba 

por medio de gestión el SE generará en ellos un sentimiento profundo de pertenencia a 

la organización. 

Los componentes que refuerzan al salario emocional y resaltan como una poderosa 

herramienta para lograr los objetivos perseguidos por la organización los propone 

Salvador et al. (2021), quienes proponen como componentes o dimensione son:  el 



 

ambiente, el desarrollo y la flexibilidad 

El ambiente es entorno dentro del cual se desempeñan las actividades. 

El desarrollo es el progreso en la carrera, que incluye las diferentes oportunidades de 

capacitación y el aumento de responsabilidades asumidas por los trabajadores. 

La flexibilidad se refiere a la comprensión por parte de la organización de modificar las 

reglas cuando exista algún problema que afecte al trabajador. 

 

Satisfacción laboral (SL) 

Es la conformidad que un colaborador siente respecto a su entorno y condiciones de 

trabajo puede tener un impacto significativo en su motivación, rendimiento y lealtad a 

la empresa; la SL es clave en la retención de talentos y en el éxito a largo plazo de una 

organización Saavedra y Delgado (2020), se refiere a la percepción que tienen las 

personas que trabajan sobre el reconocimiento que reciben por su desempeño y su 

actitud frente a su trabajo, Pujol y Dabos (2018), Es la percepción de equilibrio entre 

las expectativas y las realidades del trabajo, Álvarez et al. (2019), Es la sensación de 

logro y progreso en el desempeño laboral, Del mismo modo Saavedra y Delgado 

(2020), se refiere a la actitud positiva que un individuo adopta hacia su trabajo. Esta 

actitud es el resultado de las bondades que percibe en la organización, como un 

ambiente agradable, amistoso, oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, 

transparencia en la comunicación, inclusión y otros factores positivos que hacen que 

el colaborador se sienta satisfecho con su trabajo. 

La satisfacción laboral es un aspecto crítico en la gestión de recursos humanos y tiene 

importantes consecuencias tanto para las organizaciones como para los trabajadores, 

Boada (2019), no solo es una garantía de bienestar de los colaboradores, sino que este 

repercute de manera directa en la productividad laboral, Cernas et al. (2018), indican 

que la importancia de la SL se manifiesta en cinco puntos: 

1. Mejora la motivación: Un trabajador satisfecho es más probable que esté 

motivado y comprometido con su trabajo y con la organización (Cernas et al., 2018). 

2. Retención de talentos: La SL puede influir en la decisión de un trabajador de 

permanecer en su puesto de trabajo o de buscar oportunidades en otro lugar (Cernas et 

al., 2018). 

3. Productividad: Los trabajadores satisfechos tienden a ser más productivos y a 



 

realizar su trabajo de manera más efectiva (Cernas et al., 2018). 

4. Reducción del absentismo: Los trabajadores satisfechos tienen menos 

probabilidades de faltar al trabajo o de ausentarse prolongadamente debido a 

problemas de salud relacionados con el estrés (Cernas et al., 2018). 

5. Mejora de la calidad: Los trabajadores satisfechos tienen una mayor tendencia a 

producir un trabajo de calidad y a ser más innovadores en su enfoque (Cernas et al., 

2018). 

Las dimensiones consideradas para la satisfacción laboral en este estudio son las 

propuestas por Boluarte y Merino (2015), quienes proponen que son: Factores 

insinceros: Son las motivaciones que están dentro de los trabajadores, las cuales ellos 

pueden controlar y Factores extrínsecos: Son todas las motivaciones o causas de 

motivación que están fuera del trabajador y que se podrían utilizar para generar en el 

trabajador motivación. 

Metodología 

Aspectos metodológicos  

Para determinar los niveles de las variables y dimensiones, y las correlaciones se hizo 

uso de técnicas estadísticas bajo una base numérica; por esta razón este estudio es de 

nivel cuantitativo (González y Ruiz, 2011); los datos se presentaron tal y como se 

recolectaron y procesaron sin hacer manipulación alguna y los instrumentos solo se 

aplicaron una vez, por esta razón el diseño es no experimental (Manterola et al., 2019); 

el estudio se enfocó en la búsqueda de la relación del SE y la SL, y se hizo aportes solo 

en este tema sin abordar otros temas que son relevantes, pero no son el objetivo de esta 

investigación, por esta razón esta investigación es de tipo básica (Gabriel, 2017); por 

ultimo este estudio muestra las características de las variables SE y sus dimensiones y 

la SL y sus dimensiones, también muestra el grado de asociación en las mismas, por 

esta razón el nivel de investigación es descriptivo – correlacional (Sanca, 2011).  

Población y muestra 

En este estudio se tomó en cuenta a los trabajadores de la Unidad Ejecutora 401 – Alto 

Amazonas, trabajadores que realizaban funciones administrativas durante el periodo 

julio 2022.  

Para ser considerado como participante era necesario: realizar funciones 



 

administrativas en cualquiera de las áreas de la UE-401; no se consideraron como 

participantes a los trabajadores que realizan funciones asistenciales, esto es trato 

directo con los pacientes; luego de considerados estos criterios se consideró a 217 

trabajadores.  

 En la determinación de la muestra se ha realizado bajo la tecnica del muestreo no 

probabilístico por conveniencia, considerando a trabajadores con cualidades relevantes 

para este estudio y sin hacer uso de una fórmula para determinar la cantidad de 

participantes (Limaymanta et al, 2019). Luego de esta consideración la muestra fueron 

los 217 trabajadores de la UE-401. 

 

Tecnica e instrumentos de recolección 

Para recolectar la información se buscó un método eficaz y rápido, que no tome mucho 

tiempo para brindar la información por las ocupaciones de los participantes, es por ello 

que se utilizó la encuesta (Casas et al., 2003); en este estudio la encuesta se aplicó de 

manera virtual apoyados en la herramienta de formularios de Google. 

Para medir la variable SE se utilizó la Encuesta de Salario Emocional, elaborada por 

Salvador et al. (2021), estructurada por 3 dimensiones: Ambiente del ítem 1 - 5, 

desarrollo del ítem 6 - 11 y flexibilidad del ítem 12 - 17; estructurado en escala de 

Likert donde 1 es nunca y 5 es siempre; para medir la SL se hizo uso del instrumento 

Escala de la satisfacción laboral de Pedraza (2020), este instrumento está estructurado 

con 2 dimensiones (factores extrínsecos y factores intrínsecos), compuesto por 15 

ítems y se mide y  se mide por medio de la escala de Likert siendo la categoría siempre 

1 y nunca 5. 

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos fueron sometidos al análisis Alfa de 

Cronbach que mostraron un coeficiente (0.925 y 0.932) fiabilidad alta; para que un 

instrumento demuestre fiabilidad el resultado debe ser mayor a 0.7 (Arévalo y Padilla, 

2016); en la determinación de la validez se envió 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 están estructurados. 

 

Análisis de datos 

Para iniciar el recojo de los datos se solicitó la autorización a los funcionarios de la UE 



 

– 401 Alto Amazonas, la respuesta fue favorable; paso seguido se hizo uso de la 

herramienta virtual Forms de Google, luego el link fue enviado al grupo de WhatsApp 

oficial de la institución y en algunos casos al WhatsApp privado de los trabajadores 

que demoraron en responder, este trabajo se extendió por duró 45 días.  

Uso de técnicas estadísticas. 

Luego que alcanzamos las 217 respuestas de los cuestionarios se procedió 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 análisis Alfa 

de Cronbach. 

• Se procedió a utilizar la estadística descriptiva para el análisis descriptivo en la 

que muestra las características sociodemográficas de los encuestados y los 

niveles descriptivos de las variables y sus dimensiones. 

• Se hizo uso de la prueba de normalidad Kolmogorov – Smirnov para asegurar 

el uso del análisis estadístico adecuado para el análisis inferencial. 

• Los resultados de la prueba de normalidad indican que la sig. es menor a 0.05 

lo cual motivo por el que se utilizó el coeficiente Rho Spearman (Ramírez, 

2009)  

Para determinar la existencia o no de relación se hizo uso de la regla de decisión: Si el 

p valor es > 0.05, no existe relación significativa y Si el p valor < 0.05, existe relación 

significativa. 

 

Resultados 

Análisis descriptivo 

La tabla muestra los datos sociodemográficos de la muestra de los cuales la categoría 

con mayor porcentaje: 59.0% género femenino, 39.6% de edades entre 25 a 35 años, 

74.7% de estado civil solteros, 42.9% tiempo que laboran en la institución de menos 

de 1 año, 43.8% de grado de instrucción superior universitaria.  

 

Tabla 1.  

Características de los participantes (N=217) 
 



 

  Recuento % 

Género M 89 41.0 

F 128 59.0 

Edad (años) < 25 53 24.4 

25 - 35 86 39.6 

36 - 45 56 25.8 

46 - 55 16 7.4 

> 55 6 2.8 

Estado civil Soltero(a) 162 74.7 

Casado(a) 55 25.3 

Tiempo que 

labora en la 

institución 

< 1 año 93 42.9 

1 - 5 años 48 22.1 

6 - 10 años 13 6.0 

más de 10 años 63 29.0 

Grado de 

instrucción 

Secundaria 31 14.3 

Superior técnico 91 41.9 

Superior universitario 95 43.8 

 

A continuación, se muestran los niveles del SE y sus dimensiones, de los cuales 

tenemos que: la variable en general se encuentra en un nivel medio con un 58.1%; la 

dimensión ambiente en un nivel alto con un 59.4%; la dimensión desarrollo en nivel 

medio con un 69.1%; la dimensión flexibilidad en nivel medio con un 53.5%. 

 

Tabla 2.  

Análisis descriptivos del salario emocional y sus dimensiones  

Variable / dimensiones Bajo Medio Alto 

SE 7 (3.2%) 126 (58.1%) 84 (38.7%) 

Ambiente 5 (2.3%) 83 (38.2%) 129 (59.4%) 

Desarrollo 16 (7.4%) 150 (69.1%) 51 (23.5%) 



 

Flexibilidad 6 (2.8%) 116 (53.5%) 95 (43.8%) 

 

En cuanto a los niveles los niveles de la satisfacción laboral y sus dimensiones, de los 

cuales tenemos que: la variable en general se encuentra en un nivel medio con un 58.5%; 

la dimensión factores intrínsecos en un nivel medio con un 53.9% y la dimensión factores 

extrínsecos en nivel medio con un 59.0%. 

Tabla 3.  

Análisis descriptivo la SL y sus dimensiones 

Variable / dimensiones Bajo Medio Alto 

Satisfacción laboral 0 (0%) 127 (58.5%) 90 (41.5%) 

Factores intrínsecos 2 (0.9%) 117 (53.9%) 98 (45.2%) 

Factores extrínsecos 10 (4.6%) 128 (59%) 79 (36.4%) 

 

Prueba de normalidad  
 
En la tabla 4 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 distribución es no paramétrica, por tanto, se tomó la 

decisión de utilizar el análisis estadístico Rho Spearman (Ramírez, 2009). 

 

Tabla 1.  

Distribución de normalidad de los datos 
 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico N Sig. 

Salario emocional 0.055 217 0.000 

Ambiente 0.149 217 0.000 

Desarrollo 0.101 217 0.000 

Flexibilidad 0.100 217 0.000 

Satisfacción laboral 0.087 217 0.000 

Factores intrínsecos 0.103 217 0.000 

Factores extrínsecos 0.093 217 0.000 



 

 

Análisis inferencial 

A continuación se indica la correlación entre el SE y SL el p-valor = 0.000 lo cual 

indica que existe relación y el Rho Spearman = 0,876 indica que la relación positiva 

muy fuerte; en cuanto a la relación entre la dimensión ambiente  y la SL el p-valor = 

0,000 lo que indica que existe una relación y el Rho Spearman = 0.735 indica que la 

relación es positiva muy fuerte; lo mismo sucede entre la dimensión desarrollo y la SL 

el p-valor = 0,00 indica que existe relación y el Rho Spearman = 0,794 indica una 

relación es positiva muy fuerte y por último la relación entre la dimensión flexibilidad 

y la SL el p – valor = 0.000 indica que existe relación y el Rho Spearman = 0,734 

indica que la relación es positiva muy fuerte. 

Tabla 2.  

Determinación de las correlaciones 

 SL 

 Rho p N 

Salario emocional  0.876** 0.000 217 

Ambiente 0.735** 0.000 217 

Desarrollo 0.794** 0.000 217 

Flexibilidad 0.734** 0.000 217 

 

 

Discusión 

En este estudio se ha planteado como objetivo la determinación de la relación del SE y 

la SL, temas de mucha importancia que determinan en muchos casos el éxito o caso 

contrario el fracaso de la organización (Llano, 2014; Llorens et al., 2008). Es por esta 

razón que este estudio se orientó a buscar la relación de estas variables en trabajadores 

de UE - 401 Alto Amazonas, con la finalidad de hacer un aporte respecto a estos temas.   

En relación a los resultados descriptivos de las variables y dimensiones, se llegó a 



 

determinar en cuanto al SE en la UE – 401 Alto Amazonas hay trabajo por realizar, 

fortaleciendo los aspectos motivacionales que se están utilizando como compensación 

motivacional o complemento a las remuneraciones monetarias esto a raíz que la 

percepción del SE es de 58.1% nivel medio, Llano (2014), es el complemento 

motivacional que aporta a la compensación monetaria recibida; esto a raíz que esta 

variable es percibida en un nivel medio. Las dimensiones: ambiente, desarrollo y 

flexibilidad, todas tienen una percepción media; caso contrario se presenta en el estudio 

realizado por Carpio y Urbano (2021), quienes estudiaron la manera de lograr la 

satisfacción de los trabajadores haciendo uso del coaching, la motivación y el SE, este 

estudio se realizó en España en trabajadores de una empresa agroindustrial y luego de 

procesados los datos indican que el SE es 75% percepción favorable; por su parte 

Rodríguez (2020), en su investigación que buscó la relación 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. 

En relación al nivel de la SL y sus dimensiones en este estudio se determinó que en la 

UE – 401 Alto amazonas es necesario realizar actividades para potenciar esta variable 

que es fundamental en el camino al éxito organizacional, los niveles de percepción 

encontrados es nivel medio con 58.5%; Boada (2019), realizó una investigación titulada 

Satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral en una Pyme de servicios 

de seguridad en el Perú, esta investigación contó con la participación de 124 personas 

y se llegó a la conclusión que la SL está en una nivel 56.5% muy satisfecho, en cuanto 

a las dimensiones Condiciones de trabajo obtuvieron un puntaje 49.2% muy 

insatisfecho , la dimensión beneficio económico obtuvo un porcentaje 40.3% muy 

satisfecho. Pujol & Dabos (2018), indican que es importante trabajar en acciones que 

propicien satisfacción laboral esto conlleva a otros resultados positivos para la 

organización como: buen desempeño, identidad labora, compromiso laboral entre otros 

que ayudan en el logro de los objetivos. 

Por ultimo en este estudio se determinó una relación positiva muy fuerte entre las 

variables SE y la SL; que demuestra que cada acción que se realice por mejorar el SE 

va a repercutir de manera directa en la SL de los trabajadores administrativos de la UE 



 

– 401 Alto amazonas, este resultado es parecido al presentado por Alfaro et al. (2021), 

quienes se plantearon el objetivo determinar la relación entre EL y la SL, llegaron a 

concluir que entre ambas variables existe una relación significativa y que la relación es 

positiva; cada acción 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 organización. 

 

Conclusiones 

 
En este estudio concluimos que es necesario mejorar los niveles de SE y la SL, hay 

que identificar que actividades está realizando la UE – 401 Alto amazonas muestran 

condiciones favorables para propiciar aumentos de nivel en estas variables con el fin 

de potenciar su aplicación. 

Se concluye además que el SE influye en la SL, variables determinantes para 

aproximarnos a las metas propuestas y que cada acción que se realice con el fin de 

potenciar el SE impactara de manera directa en la SL. 

Se ha tenido algunas limitaciones, al buscar información de estudios en organizaciones 

de gestionen servicios de salud las que correlacionen estas variables, pues no se 

encontraron; también fue una limitación el tiempo que dedicaban los trabajadores de 

la UE 401 – Alto Amazonas en el llenado de las encuestas, esto por sus ocupaciones. 

Se recomienda a otros investigadores buscar la relación entre el SE y el liderazgo, que 

es un tema de interés, el SE y el empoderamiento o aplicar realizar este mismo estudio 

con la participación de los trabajadores asistenciales.  
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