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RESUMEN

El presente estudio, "Salario Emocional y Satisfaccion Laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Andina Ltda.," tiene como objetivo establecer la relacion del salario emocional con la
satisfaccion laboral, La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental y correlacional. La recoleccién de datos se ha llevado a cabo mediante el
instrumento "Medicién del Salario Emocional en Entornos Organizacionales” de Quintero y
Betancur (2018) y el "Cuestionario de Evaluacion de Satisfaccion Laboral™ adaptado de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se analiza las dimensiones del salario emocional:
estratégica, motivacional, humana y generacién de valor, junto con las dimensiones de
satisfaccion laboral: desarrollo profesional, relacion con el jefe, relacion con los comparieros,
desarrollo de funcion, permanencia y condiciones fisicas. Los resultados demuestran que el
salario emocional es percibido como nivel alto con un 58,8%, con deficiencias en
reconocimiento y desarrollo profesional, afectando la satisfaccién laboral. La correlacion de
Spearman (p = 0.070, p = 0.625) indica una relacion positiva considerable entre ambas
variables, por lo cual, es importante la implementacion de estrategias estructuradas que
refuercen el reconocimiento, la capacitacion y el bienestar emocional, con el fin de fortalecer
el compromiso de los colaboradores, reducir la rotacion y mejorar la estabilidad organizacional

en la cooperativa.

Palabras clave: Bienestar, Cooperativa de ahorro y crédito, Estrategias organizativas, Salario
emocional, Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The present study, "Emotional Salary and Job Satisfaction in the Andina Savings and Credit
Cooperative Ltda.," analyzes the influence of non-financial benefits on employees’ well-being
and performance. Its objective is to diagnose the state of emotional salary and its relationship
with job satisfaction, as well as to propose strategies to optimize both factors and improve the
work environment. To achieve this, strategies for recognition, emotional leadership,
organizational well-being, and professional development have been designed. The research
follows a quantitative approach, with a non-experimental and correlational design. Data
collection was carried out using the "Measuring Emotional Salary in Organizational
Environments” instrument by Quintero and Betancur (2018) and the "Job Satisfaction
Evaluation Questionnaire” adapted from the Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

The dimensions of emotional salary analyzed were strategic, motivational, human, and value
generation, while the dimensions of job satisfaction included professional development,
relationship with the boss, relationship with colleagues, role development, permanence, and
physical conditions. The results showed that emotional salary is perceived as moderate, with
deficiencies in recognition and professional development, affecting job satisfaction.
Spearman’s correlation (p = 0.070, p = 0.625) indicated a weak and non-significant relationship
between the two variables. It is essential to implement structured strategies that reinforce
recognition, training, and emotional well-being to strengthen employee commitment, reduce

turnover, and improve the cooperative’s organizational stability.

Keywords: Cooperative credit union, Emotional salary, Job satisfaction, Organizational
strategies, Well-being.
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2. Introduccién

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. es conocida por haber contribuido
en gran parte al crecimiento social de las regiones a las que presta servicios. Ademas, la
empresa ha contribuido a la inclusion financiera y el bienestar econémico de Ecuador. Esta
organizacion se cred sobre los ideales de colaboracién y solidaridad, y su misién principal ha
sido poner servicios financieros accesibles y adaptados a segmentos socioecondémicos que
histéricamente han estado excluidos de la banca convencional (Pérez, 2021). EI método
cooperativo, como afirma Villacis (2022), es de suma importancia para hacer frente a las
disparidades socioecondmicas que existen en la nacion. Esta estrategia eleva a instituciones

como Andina a la categoria de pilares del desarrollo local.

Desde su fundacién, la cooperativa ha sido consciente de que el éxito depende no sélo
de su capacidad para proporcionar bienes financieros competitivos, sino también de su
capacidad para gestionar con éxito los recursos humanos. Con la idea de que “el bienestar de
los empleados es el motor del desarrollo organizativo” (Gonzalez, 2024, pag. 45), la empresa
ha hecho del placer de sus empleados en sus puestos de trabajo un objetivo estratégico. Fruto
de este marco teorico ha sido la introduccion de politicas internas que consideran el salario

emocional como un complemento importante al salario econémico.

El conjunto de recompensas no monetarias que una empresa ofrece a sus trabajadores
se denomina retribucion emocional. La investigacion ha demostrado que la retribucion
emocional tiene una gran influencia tanto en la motivacion como en la productividad. Ademas
de un entorno laboral favorable, esta palabra incorpora caracteristicas como el reconocimiento,
el crecimiento profesional y un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. Las
conclusiones de Pérez (2023) indican que las empresas que invierten en el bienestar psicologico
de sus trabajadores obtienen resultados positivos en términos de retenciéon del talento y
rendimiento de la plantilla. Segun Villacis (2022), diversas investigaciones han demostrado
que un ambiente de trabajo emocionalmente saludable tiene la capacidad de disminuir el

ausentismo y promover la lealtad organizacional de los empleados.

16



En el caso particular de la Cooperativa Andina Ltda., se han tomado medidas para
garantizar el establecimiento de un ambiente laboral armonico. Programas de desarrollo
profesional, acciones de integracion y normas de flexibilidad laboral se incluyen en esta
categoria. Por otro lado, la organizaciéon ha reconocido la necesidad de profundizar en el
estudio de los elementos psicoldgicos que inciden en la satisfaccion laboral. Segun Barreno
(2021), “no basta con ofrecer beneficios econdmicos; se requiere un enfoque integral que
considere las dimensiones emocionales y sociales del trabajo™ (p. 62). Ademas, “no basta con

ofrecer beneficios econdémicos”.

La experiencia laboral de los trabajadores esta influida por variables psicosociales, que
incluyen aspectos como la cantidad de trabajo que se les exige, el grado de autonomia que
tienen, las interacciones interpersonales que mantienen y el clima de la empresa. Segun
Gonzalez (2024), un mal ambiente de trabajo puede ser desencadenante de diversos problemas
de salud fisica y mental, como el estrés, la ansiedad y el burnout, respectivamente. Segln la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), “el estrés laboral es una de las principales causas
de absentismo y baja productividad a nivel mundial” (OIT, 2023, pagina 30). Esta afirmacion
figura en el informe de la OIT. Por eso, es necesario que toda empresa tenga una buena gestion

de estos aspectos para alcanzar el éxito.

En el caso de la Cooperativa Andina Ltda., el examen de los aspectos psicoldgicos es
una actividad continua que tiene como objetivo identificar posibles peligros y establecer
soluciones para la prevencion. En este caso en particular, se ha implementado un enfoque
biopsicosocial, que tiene en cuenta el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores
(Pérez, 2023). Este enfoque reconoce que los trabajadores no son entidades solitarias, sino
personas cuya perspectiva del entorno laboral afecta tanto a su bienestar como a su rendimiento.
“La interaccion entre el individuo y su entorno laboral es un factor clave en la manifestacion
de los problemas de salud”, como sefiala Villacis (2022) (p. 55), por lo que es importante

tenerlo en cuenta.
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El descubrimiento de las ventajas de la retribucion emocional para minimizar los
impactos negativos de las variables psicosociales es una parte importante de este estudio que
resulta pertinente para el tema que nos ocupa. “Los trabajadores que perciben altos niveles de
apoyo emocional y reconocimiento experimentan menos estrés y mayores niveles de
satisfaccion laboral”, segin una investigacion realizada no hace mucho tiempo (Gonzalez,
2024, pagina 78). Con esto en mente, la Cooperativa Andina Ltda. esta trabajando en la
implementacion de programas de bienestar y métodos de retroalimentacion constante para

brindar a sus trabajadores la oportunidad de sentirse apreciados e inspirados.

Por otro lado, también es fundamental reconocer que la influencia del salario
emocional puede diferir de un empleado a otro, dependiendo de las caracteristicas especificas
de los trabajadores. Segun Barreno (2021), la forma en que cada trabajador recibe y reacciona
a las sefiales emocionales en el lugar de trabajo estad influida por su personalidad, sus
expectativas y sus experiencias pasadas en el lugar de trabajo. A modo de ejemplo, un
empleado con un alto nivel de resiliencia puede ser capaz de ajustarse mas eficazmente a
condiciones estresantes, pero otro empleado con poca tolerancia al cambio puede encontrarse
con mas dificultades (Villacis, 2022). Por este motivo, es muy necesario adoptar un enfoque

adaptado a la gestion del talento humano.

La investigacion del salario emocional y su relacién con la satisfaccion laboral en la
Cooperativa Andina Ltda. no so6lo tiene ramificaciones en el funcionamiento interno de la
empresa, Sino que tambien tiene importancia para el sector cooperativo en su conjunto. Segun
Pérez (2023), «las buenas practicas en la gestion del talento humano pueden ser replicadas en
otras instituciones, contribuyendo al fortalecimiento del movimiento cooperativo» (p. 89). Esta
afirmacion la hace al inicio del articulo. Esto es algo de lo que otras empresas tienen el
potencial de aprender y utilizar. Esto es especialmente pertinente en un escenario en el que
las cooperativas desempefian un papel significativo tanto en el proceso de alcanzar la inclusion

financiera como en la promocidn del desarrollo sostenible.

El enfoque establecido permitira obtener un conocimiento exhaustivo de los hechos
mediante el uso de métodos cualitativos y cuantitativos. Ademas de entrevistas en
profundidad a los trabajadores, se utilizaran encuestas metddicas para evaluar el grado de
satisfaccion en el lugar de trabajo y el punto de vista sobre la compensacion emocional.
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Los cuestionarios estandarizados también ayudaran a evaluar las experiencias Unicas
de los empleados. Gonzalez (2024) sefiala que “la combinacion de métodos permite captar

tanto los aspectos generales como los detalles especificos de un fendmeno complejo”.

También se investigaran otros factores, como el entorno organizativo, el liderazgo y las
oportunidades de crecimiento profesional, con el fin de comprender la forma en que estos
factores interactGan con la retribucion emocional para influir en la satisfaccion laboral en el
lugar de trabajo. Con la ayuda de este analisis, serd posible reconocer patrones y vinculos
causales, que luego serviran de base para el desarrollo de sugerencias aplicables en el mundo
real. El autor Barreno (2021) hace la observacion de que “una gestion eficaz del talento

humano debe basarse en pruebas empiricas para apoyar la toma de decisiones” (p. 67).

La Cooperativa Andina Ltda. esta realizando una investigacion sobre salario emocional
y satisfaccion laboral con el objetivo de generar una influencia benéfica no solo en el bienestar
de sus empleados sino también en la eficiencia del negocio. La cooperativa podré optimizar
sus procesos de gestion del talento humano adoptando una estrategia integral y basada en la
evidencia. Esto permitird a la cooperativa reducir los riesgos psicosociales y promover el
desarrollo personal y profesional de su personal. Teniendo en cuenta que un entorno laboral
emocionalmente saludable es esencial para la estabilidad y rentabilidad de cualquier
organizacion, esta técnica no sélo se traduce en mejoras para los individuos, sino también en
ventajas para el grupo en su conjunto. Dentro de las empresas contemporaneas, el salario
emocional sirve como componente transformador, ya que no sélo aumenta la felicidad laboral,
sino que también impulsa la productividad, reduce la rotacién de empleados y fomenta el
compromiso con la corporacion (Gonzélez, 2024). Esto hace necesario el establecimiento de
relaciones laborales que sean sostenibles en el largo plazo para Andina Ltda. La gestion del
talento humano basada en este concepto tiene el potencial de marcar la diferencia entre una
organizacion reactiva y una proactiva. Una organizacion proactiva es aquella capaz de

adaptarse a los cambios del entorno y mantener su competitividad en el sector cooperativo.
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3. Planteamiento del Problema

Segun estimaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), los factores de
riesgo psicosocial, que incluyen el estrés relacionado con el trabajo, la falta de motivaciony la
falta de reconocimiento, han adquirido importancia mundial debido a la influencia que tienen
en la salud y la productividad de los trabajadores (OIT, 2023). Informes como “Global
Workforce of the Future 2022 destacan el hecho de que mas del 27% de los trabajadores
abandonaran sus puestos durante el afio siguiente, mientras que el 45% de los trabajadores
buscan activamente nuevas oportunidades (Valinsky, 2023). Esta situacion es un reflejo de
coémo los aspectos emocionales y psicoldgicos se estan implicando cada vez mas en la dinamica

del mercado laboral.

Segun investigaciones nacionales, un nimero importante de trabajadores en Ecuador
reporta tener niveles medios o bajos de satisfaccion laboral (Pérez, 2023). Este es un escenario
comparable al descrito anteriormente. Segun la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y
Subempleo (ENEMDU), los indices de satisfaccidn laboral son particularmente bajos entre los
subempleados, que constituyen mas del cincuenta por ciento de la poblacion econémicamente
activa (INEC, 2013). Esto es especialmente evidente en sectores como el cooperativo, donde
los indices de satisfaccion laboral son particularmente bajos. Visto asi, la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Andina Ltda. no es ajena a este fendmeno. La empresa se enfrenta a
importantes problemas relacionados con la retencidn del talento y la mejora del bienestar de su

personal.

La satisfaccion en el empleo puede describirse como el grado en que un empleado
disfruta o no de las responsabilidades y circunstancias de su empleo. Puede ser una experiencia
positiva 0 negativa para el empleado. Segun Martin y Nufiez (2010), esta percepcion depende
de una multitud de circunstancias, que incluyen el entorno fisico general, la supervision, las
posibilidades de crecimiento y el reconocimiento. En el caso de la Cooperativa Andina Ltda.,
los niveles de satisfaccion estan directamente relacionados con la percepcion de la retribucion
emocional. Se considera retribucion emocional al conjunto de ventajas no monetarias que la
organizacion proporciona a sus trabajadores para mejorar su experiencia laboral y su calidad
de vida (Rodriguez, 2020).
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La compensacion emocional se ha revelado como una estrategia Util para mejorar la
motivacion intrinseca y la retencion del talento, segln estudios realizados en América Latina.
Por ejemplo, en Peru, se demostro que existe una asociacion significativa entre la felicidad y
la satisfaccion laboral. El 28% de los trabajadores reportd experimentar altos niveles de
satisfaccion como resultado de politicas que promueven el bienestar emocional (Mufioz &
Robles, 2019). A través del uso de esta estrategia, varias empresas que operan en la industria
financiera han sido capaces de mantener niveles mas consistentes de productividad y

compromiso laboral, por lo tanto, disminuyendo las tasas de ausentismo y estrés.

Pero el escenario actual de la Cooperativa Andina Ltda. revela problemas sustanciales
con respecto a la salud y felicidad de su personal, asi como su nivel de satisfaccién con el
trabajo. Segun la informacion recopilada, se prevé que cerca del cincuenta por ciento de los
trabajadores no experimenta niveles ideales de satisfaccion, lo que influye directamente en su
rendimiento, asi como en su motivacion (Barreno, 2021). Esto es motivo de preocupacion, ya
que una escasa satisfaccion laboral puede derivar en diversos problemas de salud fisica y
mental, entre ellos el sindrome de burnout, que puede repercutir no s6lo en la persona sino

también en el entorno en el que trabaja (Villacis, 2022).

Ademas, como sefiala Juarez (2022), las circunstancias desfavorables en el lugar de
trabajo se asocian a menudo con niveles elevados de estrés y niveles reducidos de
productividad. Esto es particularmente cierto cuando los trabajadores tienen la impresion de
que no se les reconoce o0 no se les dan posibilidades de progreso. Por ejemplo, en una
investigacion realizada por Martin y Nafiez (2010), se determind que los empleados que no son
capaces de encontrar un equilibrio entre sus expectativas y el entorno en el que trabajan son
MA&s propensos a mostrar sintomas como la ansiedad y el agotamiento. Ademas de repercutir
en la retencion del talento, esta condicion, denominada “agotamiento emocional”, también

provoca un aumento del absentismo y de la conflictividad laboral.

Garcia (2022) afirma que las instituciones financieras, incluidas las cooperativas de
crédito, estan sujetas a un mayor nivel de riesgos psicolégicos como consecuencia de la
naturaleza exigente de sus operaciones. Las condiciones de trabajo perjudiciales para los
trabajadores se crean cuando a la presion que se ejerce sobre ellos para alcanzar objetivos
financieros se afiade la falta de recompensas emocionales. Segun Rodriguez (2020), es de suma

importancia desarrollar métodos integrales basados en la retribucion emocional.
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Esto se debe a que la retribucion emocional tiene el potencial de funcionar como un

amortiguador contra los impactos perjudiciales del estrés laboral.

Segln la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2022), un ambiente de trabajo
adecuadamente gestionado no sélo favorece la mejora del rendimiento, sino que también
reduce la probabilidad de que los empleados contraigan enfermedades relacionadas con su
lugar de trabajo. La Cooperativa Andina Ltda. tiene el potencial de generar cambios
importantes en la forma en que sus trabajadores ven a la empresa y en el nivel de compromiso

que tienen con la organizacion si optimiza estas variables.

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) ha reconocido que el estrés en el trabajo
y otros factores de riesgo psicosocial son componentes esenciales de la salud laboral,
especialmente en contextos laborales de alta presion como el sector financiero (OMS, 2022).
En caso de que estos elementos no se manejen adecuadamente, tienen el potencial de provocar
repercusiones importantes tanto para los trabajadores como para la empresa (Juarez, 2022).
Estos factores incluyen largas jornadas laborales, falta de reconocimiento y condiciones de
trabajo desagradables. Esto pone de manifiesto la necesidad de contar con estrategias integrales

que sean capaces de hacer frente con éxito a estas amenazas.

Dicho de otro modo, la introduccion de leyes de salario emocional ofrece un potencial
significativo a la Cooperativa Andina Ltda. La cooperativa no sélo tiene la capacidad de
mejorar la vision que los trabajadores tienen de su trabajo al proporcionarles ventajas como
flexibilidad laboral, reconocimiento publico y posibilidades de crecimiento profesional, sino
que también puede disminuir la influencia negativa que los elementos psicoldgicos tienen sobre
los empleados (Gonzalez, 2024). Ademas, la incorporacion de programas de bienestar
emocional tiene el potencial de ayudar al desarrollo de un ambiente de trabajo constructivo,
creando una atmosfera en la que los empleados se sientan apreciados y entregados a los

objetivos de la empresa.

Segun Tanriverdi (2018), a la hora de entender como la retribucion emocional puede
influir en la satisfaccion laboral, un marco conceptual adecuado lo proporciona la teoria de los
dos factores de Herzberg y la jerarquia de necesidades de Maslow. Segun estas teorias, para
obtener altos niveles de satisfaccion es necesario tener en cuenta tanto las consideraciones
higiénicas, que incluyen las condiciones fisicas del entorno de trabajo, como los componentes

motivadores, que incluyen el reconocimiento y las mayores oportunidades de desarrollo
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profesional. Considerando las circunstancias que rodean a la Cooperativa Andina Ltda., es de
suma necesidad disefiar intervenciones que incluyan estos componentes, lo que en definitiva

permitira una gestion mas eficiente del potencial humano.

Segun los autores Garcia y Ordelin de 2021, la legislacion ecuatoriana sobre seguridad
y salud en el trabajo ha avanzado en el reconocimiento de los elementos de riesgo psicologico
como parte crucial de los sistemas de gestion de riesgos laborales. Sin embargo, su utilidad
sigue siendo limitada, sobre todo para las pequefias y medianas empresas. La Cooperativa
Andina Ltda. puede establecerse como lider en el uso de estrategias creativas que aborden

proactivamente estos retos.

El proposito de esta investigacion es identificar los factores especificos que influye en
la satisfaccion laboral en la Cooperativa Andina Ltda., prestando atencion al papel que
desempefia la compensacion emocional en el proceso de consecucion de este objetivo. El
objetivo de esta investigacion es indagar las formas en que la vision de los incentivos no
monetarios que tienen los trabajadores incide en sus niveles de motivacion, desempefio y
bienestar general. Para lograr este objetivo, se llevara a cabo un analisis de datos cuantitativos.
Utilizando este enfoque, serd posible producir percepciones que puedan copiarse en otras

cooperativas activas en este campo.

La Cooperativa Andina Ltda. debe idear estrategias eficaces para mejorar la satisfaccion
laboral y mitigar los factores de riesgo psicoldgico, y la investigacion hace hincapié en la
necesidad de tales soluciones. Esta investigacion pretende examinar el impacto de la
compensacion emocional para mejorar el bienestar de los empleados y apoyar el desarrollo del
sector cooperativo en Ecuador, promoviendo asi entornos de trabajo saludables y sostenibles.

3.1.Justificacion
El objetivo de este estudio es recopilar datos empiricos para identificar areas de
desarrollo dentro de la cooperativa y sugerir acciones especificas para maximizar las
condiciones de trabajo y aumentar la dedicacion de los empleados, es importante asegurar el
bienestar de los empleados y la estabilidad organizacional a largo plazo (Juéarez, 2022).
Ejemplos de instrumentos de recogida de datos utilizados frecuentemente en
investigaciones equivalentes a la que se pretende utilizar para el diagndstico exhaustivo que se
va a realizar son los cuestionarios y las entrevistas semiestructuradas. Barreno (2021) afirma

que “el uso de métodos mixtos permite una comprension mas profunda y sélida de los factores
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psicosociales en el trabajo” (p. 55). Los datos de la investigacidén apoyan esta conclusion.
Mediante este enfoque metodologico, se generaran los datos necesarios que podran utilizarse
para la toma de decisiones en las empresas.

La pertinencia de la investigacion radica en que abarca a fondo un aspecto importante
del lugar de trabajo. Este aspecto es el efecto de la compensacion emocional en la satisfaccion
laboral y, por tanto, en el rendimiento empresarial. Rodriguez 2020 afirma que «las empresas
que ignoran los beneficios no monetarios corren el riesgo de experimentar altos indices de
rotacion y desmotivacion» (p. 42). Estudios anteriores respaldan esta afirmacién. En el caso
de la Cooperativa Andina Ltda., este estudio tiene como objetivo aclarar como la
implementacion de programas de incentivos emocionales podria reducir los factores de riesgo

psicologico y mejorar el rendimiento de los empleados.

Entre los factores considerados se encuentran la calidad de los contactos humanos, el
entorno fisico, el nivel de mano de obra necesaria y las posibilidades de desarrollo profesional
(Vicutis, 2022). Estos elementos en su conjunto afectan directamente al estado mental de los
trabajadores, asi como a su vision del lugar de trabajo.  Investigaciones previas sobre
cooperativas financieras han demostrado que la mejora de estos aspectos afecta favorablemente

a la calidad de los servicios prestados a los consumidores (Mufioz & Robles, 2019).

La direccion y los miembros del personal de la Cooperativa Andina Ltda. deben
participar activamente en el proceso de investigacion para garantizar el éxito del proyecto y la
aplicacion eficaz de sus conclusiones. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) afirma
que para que las iniciativas sobre la reforma del entorno laboral tengan éxito, todos los niveles
jerarquicos de la empresa deben estar comprometidos. Buscar la estrecha participacion de los
empleados durante todo el proceso de recogida de datos puede ayudar a obtener informacion
fiable y representativa.

La ventaja practica mas importante que puede derivarse de este estudio es la posibilidad
de disefiar un plan de accion adaptado a las necesidades particulares de los trabajadores. A
través del proceso de determinacion de los elementos que contribuyen al descontento o a la
falta de motivacion, la cooperativa podré poner en marcha acciones tanto correctivas como

preventivas.
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Como muestra Gonzalez (2024) en una investigacion sobre la influencia de la
compensacion emocional en las empresas financieras, se prevé que esto se traduzca en una gran
disminucion de los factores de riesgo psicosocial, como el estrés y el cansancio emocional. Se

preve que esto conduzca a un descenso considerable de la satisfaccion de los empleados.

Los socios y consumidores de la cooperativa también se beneficiaran indirectamente de
la optimizacion del entorno de trabajo, lo que beneficiara aln méas a la cooperativa. Segun
Garcia (2022), “el bienestar de los empleados se traduce en una mejor disposicion hacia los
clientes, lo que repercute en la calidad del servicio y la satisfaccion de los usuarios” (p. 33).
Tal y como se recoge en la afirmacion anterior. Se prevé que un aumento del nivel de
satisfaccidn laboral experimentado por los trabajadores dara lugar a un entorno de trabajo mas

productivo y mejorara la calidad del servicio prestado a los clientes.

El propoésito de este estudio es proporcionar una contribucién teorica al cuerpo de
informacion existente sobre el salario emocional y su vinculo con la satisfaccion laboral
mediante la presentacion de datos empiricos que sean relevantes para situaciones comparables
a las que se han estudiado anteriormente. Segun Tanriverdi (2018), es vital comprender como
mejorar el rendimiento organizativo para entender como integrar métodos motivacionales y
psicologicos. Ademas de servir como base para hacer sugerencias de mejora en la Cooperativa
Andina Ltda., los hallazgos de esta investigacién también ayudaran a establecer un estandar

para la gestion del talento humano en otras organizaciones del sector cooperativo.

La importancia de este estudio radica en que aporta una solucion pertinente a un
problema actual que afecta tanto a los trabajadores como a la empresa. El objetivo es producir
una mejora importante en el ambiente de trabajo y, como consecuencia, en la productividad y
sostenibilidad de la cooperativa. Esto se lograra mediante el reconocimiento y la mitigacion de
los factores de riesgo psicosocial a través del fortalecimiento del salario emocional. Esta
investigacion contribuira al desarrollo de técnicas de gestion més eficaces dentro del sector

cooperativo.
3.2. Pregunta de investigacion

¢Coémo influye el salario emocional en el fortalecimiento de la satisfaccion laboral de

los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.?
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Para la presente investigacion se ha establecido las siguientes hipétesis:

HO: No hay relacion entre la variable Salario Emocional y la variable Satisfaccion

Laboral.

H1: Si existe relacion entre la variable Salario Emocional y la variable Satisfaccion

Laboral.

3.3. Objetivos de la investigacion

3.3.1L

3.3.2.

Objetivo General

Analizar la relacién del salario emocional y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

Obijetivos Especificos
Desarrollar un marco tedrico basado en la literatura existente sobre los componentes

del salario emocional y su relacion con la satisfaccion laboral.

Diagnosticar el estado actual del salario emocional y los niveles de satisfaccion laboral
en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., a través de

técnicas de recoleccién de datos.

Proponer estrategias de compensacion integral enfocadas en el salario emocional para

fortalecer el bienestar y la satisfaccion laboral dentro de la cooperativa.
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Tabla 1

Cronograma de objetivos, actividades, resultados y recursos de la investigacion.

Objetivos Especificos Actividades Resultados Recursos
- Blsqueda y revision de
Desarrollar un marco literatura académica, articulos Fundamentacion
- cientificos y estudios de casos L Equipos
tedrico basado en la ; . tedrica sélida L
literatura existente sobre sobre'salarlp emocional'y sobre los tecnologicos,
los componentes del satisfaccion laboral. componentes de]  2CC€SO @ bases
salario erfmcional sl - Clasificacion de la informacion salaripo emocional de datos
L y de acuerdo a su relevancia para . académicas y
relacion con la : Y y su impacto en la o .
satisfaccion laboral la investigacion. satisfaccion bibliografia
' - Elaboracion de un esquema laboral especializada
tedrico que soporte los '
fundamentos del estudio.
Diagnosticar el estado L S S .
agtual del salario - Disefio y validacion de Diagndstico Equipos
. . cuestionarios dirigidos a los detallado sobre el  tecnoldgicos,
emocional y los niveles de colaboradores estado actual del  cuestionarios
satisfaccion laboral en los Y L : . .
- Aplicacidn de los instrumentos  salario emocional impresos o
colaboradores de la - . >
Cooperativa de Ahorro de recoleccidon de datos en y los niveles de digitales,
P X y formato digital. satisfaccion software de
Crédito Andina Ltda., a ., O L
. P - Tabulacion y andlisis de datos laboral de los analisis de
traves de técnicas de - .
. utilizando software estadistico. colaboradores. datos.
recoleccion de datos.
. Equipos
e Estrategias de o
. - Analisis de los resultados del glas @ tecnoldgicos,
Proponer estrategias de R s compensacion )

S diagnéstico para identificar las . oo reuniones con
compensacion integral necesidades especificas de los integral disefiadas el equipo de
enfocadas en el salario P para incrementar quip

emocional para fortalecer colaboradores. el bienestar de los recursos

. - Formulacion de un plan de humanos,

el bienestar y la - - colaboradores y .
. . accion con estrategias P informes de
satisfaccion laboral dentro o X optimizar su L
. especificas para mejorar la ~ diagnostico y
de la cooperativa. . . desempefio
satisfaccion laboral. resultados
laboral. )
previos.
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4. Beneficiarios del Proyecto

La Cooperativa de Ahorro y Credito Andina Ltda. se enfrenta al problema de mejorar
su ambiente de trabajo mediante el uso de técnicas de salario emocional. La empresa cuenta
con un equipo de méas de ochenta trabajadores y varias sucursales estratégicamente ubicadas
en diferentes zonas. Los individuos directamente beneficiados por este estudio son los
colaboradores, ya que son ellos los que contribuyen diariamente al éxito de la cooperativa.
Segln Zeas (2019), “colaboradores satisfechos y motivados son uno de los factores mas
importantes para asegurar el crecimiento y la estabilidad de una organizacion” (p. 54). En
consecuencia, la identificacion y gestién de los elementos vinculados a la retribucion
emocional haréa posible que mejoren su bienestar fisico, mental y emocional, lo que se refleja

en su rendimiento en el trabajo.

Segun Tanriverdi (2018), los psicologos han identificado los riesgos psicosociales
como elementos que tienen el potencial de impactar significativamente en el rendimiento de
los empleados y, como resultado, en la eficacia de una empresa. Estos riesgos incluyen el estrés
y la falta de motivacion. Mediante la aplicacion de medidas dirigidas a potenciar la retribucion
emocional, la cooperativa podra eliminar estos riesgos y proporcionar un entorno de trabajo
maés saludable y que redunde en un aumento de la productividad. Una de las ventajas previstas
es la mejora del nivel de satisfaccion de los trabajadores con su crecimiento profesional. Otro

beneficio es que habra una mayor retencion del talento.

Los socios y clientes de la cooperativa son los beneficiarios indirectos, ya que seran los
que se beneficien de un aumento en la calidad del servicio que se presta. Las conclusiones de
Villacis (2022) indican que la presencia de entornos de trabajo favorables influye directamente
en la forma en que el personal se relaciona con los usuarios, aumentando asi la eficiencia y
mejorando la experiencia general de servicio al cliente. Al mejorar el bienestar psicolégico de
los miembros de su personal, la cooperativa de crédito podra prestar servicios mas receptivos,

eficientes y adaptados a las necesidades especificas de cada socio.

Ademas, las organizaciones financieras y comerciales con las que la cooperativa
mantiene contactos comerciales obtendran beneficios indirectos como resultado de esta
colaboracién. De acuerdo con Rodriguez (2020), las empresas que invierten en la salud y la
felicidad de los miembros de su personal pueden cultivar conexiones comerciales mas

duraderas y reducir la probabilidad de experimentar interrupciones en sus operaciones.
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La cooperativa en su conjunto se beneficiara de esta investigacion porque promovera
una gestion mas eficiente y humana de su talento. Esta investigacion no solo beneficiara a los
empleados de las areas directiva, administrativa y operativa, que desempefian funciones
estratégicas y operativas fundamentales para el crecimiento de la organizacion. La aplicacién
de técnicas de retribucion emocional hara posible que todos los niveles de la empresa se
beneficien de la mejora de las circunstancias laborales, lo que se traducird en un aumento de
los niveles de satisfaccion, un refuerzo de la cohesién interna y una disminucion de la rotacion
de los empleados. Los empleados se sentirdan mejor valorados y dedicados a la organizacion,
lo que se traducira en un mayor nivel de rendimiento organizativo y una mayor disposicion a
contribuir a la consecucion de los objetivos de la organizacion. También es importante sefialar
que la influencia de este estudio no se limitara al entorno interno de la cooperativa, sino que se
extendera a la comunidad de trabajadores y a las instituciones financieras de todo el pais. Un
ambiente de trabajo saludable que ponga énfasis en el desarrollo humano no sélo es necesario
para asegurar que las operaciones se lleven a cabo con eficacia, sino que también es necesario
para establecer conexiones solidas con socios estratégicos, instituciones financieras y otras

organizaciones que sean relevantes.
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5.  Fundamentacion Cientifica Técnica
5.3. Antecedentes

En los ambitos académico y profesional, sobre todo en los sectores financiero y
cooperativo, ha aumentado el interés por el examen de la compensacion emocional y su
influencia en la satisfaccion laboral. Se trata de un tema que interesa cada vez méas. Este
enfoque ha hecho posible que varias empresas disefien estrategias que no solo buscan la
remuneracion monetaria, sino que también se esfuerzan por garantizar el bienestar general de

SUS SOCIOS.

El estudio realizado por Cardenas y Robles (2020) vy titulado “Impacto del salario
emocional en la satisfaccion laboral en entidades financieras del canton Guaranda” es sin duda
uno de los méas impactantes que se han realizado. EIl propoésito de esta investigacion fue evaluar
las formas en que las recompensas no monetarias, como el reconocimiento, la flexibilidad
laboral y las posibilidades de progreso profesional, inciden en el nivel de satisfaccion laboral
que experimentan los empleados. Se determind que existia una asociacidn positiva sustancial

entre la retribucion emocional y la motivacion intrinseca, con un valor de correlacion de 0,615.

Para llegar a esta conclusion, se enviaron cuestionarios a 94 trabajadores diferentes.
Como consecuencia de los resultados, se descubrid que los trabajadores que reciben un
reconocimiento constante por sus logros y que tienen la percepcion de que se les valora son
mas propensos a declarar mayores niveles de satisfaccion, lo que a su vez conduce a una mejora
del rendimiento en el trabajo. A la vista de los resultados de esta investigacion, parece que la
aplicacion de programas de compensacién emocional puede ser un método eficaz para mejorar

el ambiente de trabajo y reducir la tasa de rotacion de los empleados.

Siguiendo una linea de pensamiento similar, Villacis y Narvaez (2021) realizaron una
investigacion con el titulo “Analisis del bienestar organizacional en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Sumak Kawsay, La Mana”. EIl propoésito de esta investigacion fue recoger
informacion de los colaboradores acerca de sus perspectivas sobre las condiciones de trabajo y
los incentivos no monetarios. Ante la ausencia de politicas organizadas de reconocimiento y
bienestar emocional, se descubrié que el cuarenta y cinco por ciento de los encuestados

indicaron niveles moderados de agrado por esta situacion.
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A pesar de que la cooperativa ofrecia suficientes recompensas econémicas, los autores
llegaron a la conclusién de que la falta de planes de compensacion emocional obstaculiza la
capacidad de los trabajadores para desarrollar todo su potencial en términos de rendimiento.
Los antecedentes aqui expuestos son pertinentes para la Cooperativa Andina Ltda. porque
ponen de relieve la necesidad de adoptar una estrategia integral que combine las ventajas

monetarias con la compensacién emocional.

Barreno (2021), por su parte, realizo un estudio con la intencion de examinar el tema
de las “Estrategias de compensacion emocional y su efecto en el desempefio de los empleados
de las cooperativas rurales de la provincia de Bolivar”.  El objetivo principal de esta
investigacion fue evaluar la forma en que factores como recibir apoyo emocional, recibir una
buena retroalimentacidén y mantener un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal
influyen en el grado de dedicacion y productividad que muestran los empleados. En el caso
de las cooperativas que fueron capaces de manejar adecuadamente estos factores, se encontrd
que hubo un aumento del treinta por ciento en la retencion del talento humano y una gran
disminucion en los niveles de estrés que los trabajadores experimentaron mientras estaban en
el trabajo. Debido a que revela que las ventajas emocionales no solo influyen en el bienestar
de las personas, sino también en el éxito de las organizaciones, este antecedente es

particularmente esencial para la investigacion que ahora se lleva a cabo.

La investigacion realizada por Pérez (2023) y titulada “Diagndstico de los factores
psicosociales y su influencia en la satisfaccion laboral en cooperativas del sur del Ecuador” es
un estudio adicional que se relaciona con esta tematica. La teoria de los dos factores
desarrollada por Herzberg y la jerarquia de necesidades de Maslow sirvieron de base para este
proyecto de investigacion. El propdsito de este estudio era analizar las formas en que las
percepciones emocionales de los trabajadores y las condiciones ambientales de sus lugares de
trabajo repercuten en sus niveles de motivacion y productividad. Segun las conclusiones, los
principales elementos que contribuyen al descontento de los trabajadores con su puesto de
trabajo son la falta de reconocimiento, la escasa retroalimentacion y el nimero limitado de
oportunidades de promocién profesional. “La implantacion de programas de compensacion
emocional es esencial para crear un entorno laboral en el que los empleados puedan sentirse

valorados y motivados”, afirma Pérez (p. 45).
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Esta es la conclusidn que puede extraerse de la afirmacion del autor. En consecuencia,
el desarrollo de un programa de este tipo es bastante importante. Teniendo en cuenta el
contexto mencionado, es esencial que la Cooperativa Andina Ltda. realice un analisis
exhaustivo para disefar tacticas Unicas que se adapten a las necesidades de sus empleados.

El estudio que realizaron Rodriguez y Molina (2020) se titulé “Programas de bienestar
emocional y su impacto en la productividad organizacional en instituciones financieras de la
costa ecuatoriana”. EIl objetivo principal de esta investigacion fue indagar sobre el impacto
que tienen los programas de bienestar emocional en la productividad de los empleados. Segun
los resultados, el 72% de los trabajadores que participaron en programas disefiados para
promover la salud emocional vieron incrementado sustancialmente su rendimiento en el
trabajo. Tras sus hallazgos, los autores llegaron a la conclusion de que estos programas son
esenciales para mejorar el compromiso organizativo y disminuir el absentismo. EI contexto
historico es esencial para la investigacion actual porque revela que invertir en el bienestar
emocional de los trabajadores no s6lo ayuda a los propios empleados, sino también a la eficacia

general de la empresa.

En su estudio titulado “La satisfaccion laboral y sus determinantes en las cooperativas
de ahorro y crédito”, Granados y Paz (2022) investigaron las formas en que la compensacion
emocional podria impulsar la motivacién intrinseca cuando se combina adecuadamente con
otras recompensas econdmicas. El hallazgo de que los empleados otorgan un alto valor al
reconocimiento publico, a la retroalimentacion continua y a las oportunidades de formacion se
descubri6 mediante el uso de una metodologia correlacional y la administracion de
cuestionarios a un total de 150 trabajadores. Con el fin de garantizar la viabilidad a largo plazo
de las cooperativas, los autores sostienen que es muy importante desarrollar tacticas

individualizadas que atiendan a las necesidades emocionales particulares de los trabajadores.

Es fundamental traer a colacion la investigacion realizada por Cueva y Gémez (2022),
titulada “Evaluacion del clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en
cooperativas del norte de Ecuador”. Segun los hallazgos de esta investigacion, un ambiente de
trabajo agradable, definido por la confianza, el respeto y el apoyo mutuo, es un factor clave

que contribuye al nivel de agrado y compromiso que los empleados sienten hacia su trabajo.
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Los autores afirman que “las cooperativas que invierten en crear un entorno de trabajo
saludable no s6lo consiguen retener el talento humano, sino que también mejoran la percepcion
de los clientes sobre la calidad de los servicios” (p. 98). Esto segln las conclusiones de los

autores.

Por su parte, la investigacion realizada por Lopez y Aguirre (2021) y titulada “Impacto
del reconocimiento y desarrollo profesional en la satisfaccion de los empleados de instituciones
financieras” llegd a la conclusion de que, entre las recompensas no monetarias, el
reconocimiento laboral es el componente mas apreciado. Se utilizd un enfoque de
investigacion cualitativa para llevar a cabo una investigacion en profundidad de las
perspectivas de los empleados de cinco cooperativas de crédito diferentes. Segun los
resultados, el ochenta por ciento de las personas que participaron en la encuesta afirmaron que
recibir una buena retroalimentacién y el reconocimiento publico eran componentes cruciales
para sentirse inspirados y dedicados a su profesion. A partir de esta conclusion, queda claro
que la Cooperativa Andina Ltda. Debe priorizar la implementacion de sistemas de

reconocimiento estructurados para mejorar la satisfaccion de los empleados con su trabajo.

En una linea similar, Villamar y Torres (2022) realizaron un estudio con el titulo
“Factores psicosociales y su relacion con la productividad en las cooperativas de ahorro y
crédito”. Los resultados de este estudio demostraron que los empleados que reciben altos
niveles de apoyo emocional tienen un rendimiento superior a la media tanto en términos de
productividad como de eficiencia. Segun las conclusiones de esta investigacion, la retribucion
emocional sirve de mediador entre las exigencias del trabajo y el rendimiento, mitigando asi
los efectos adversos de elementos como el estrés y el aumento de la carga de trabajo. Los
autores sugieren que afiadir beneficios emocionales a un plan puede ser una forma eficaz de

reducir el impacto de los elementos psicosociales negativos.

La investigacion realizada por Mufioz y Ramirez (2020) en cooperativas de México,
con el titulo “Retribucion emocional y calidad de vida laboral en el sector financiero”, destaca
la importancia de mantener un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. Este
estudio se realizd en un entorno internacional. Se descubri6 que los trabajadores que tenian
acceso a horarios flexibles y politicas que fomentaban el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal declaraban niveles mas bajos de estrés y mejores niveles de satisfaccién general que

experimentaban.
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Los antecedentes aqui presentados son pertinentes para la Cooperativa Andina Ltda.
porque destacan la necesidad de desarrollar normas que sean flexibles y permitan a los

trabajadores mantener un equilibrio entre sus compromisos personales y profesionales.

En su investigacion titulada “Los programas de bienestar emocional y su impacto en el
desarrollo organizacional de las cooperativas”, Gomez y Cardenas (2023) llegaron a la
conclusion de que los empleados que participan en programas de bienestar emocional tienen
un mayor nivel de dedicacion a los objetivos de la institucion. EIl estudio incluy6é una
metodologia cuantitativa y cualitativa, realizdndose encuestas y entrevistas a un total de
doscientos trabajadores. Tras la implantacion de estos programas, se constato que el 78% de
los encuestados declararon tener un ambiente de trabajo méas favorable. Esto, a su vez, se
tradujo en una mejora del nivel de cohesion interna y cooperacion entre los distintos equipos

de trabajo.

En una linea similar, Garcia y Fernandez (2021) realizaron una investigacion con el
titulo “Estrategias de bienestar emocional para la gestion del talento humano en el sector
cooperativo”. Las conclusiones de este estudio demostraron que las técnicas de salario
emocional minimizan considerablemente la cantidad de rotacion de personal que se produce.
Los autores afirman que “un entorno laboral que consigue fomentar relaciones mas duraderas
y s6lidas entre los empleados y la institucién” (p. 89) se debe a que es capaz de proporcionar a
los empleados ventajas emocionales. Teniendo en cuenta este telén de fondo, es evidente que
la Cooperativa Andina Ltda debe priorizar la implementacion de una aplicacion de salario

emocional bien estructurada.

Varias organizaciones han podido encontrar mejoras estratégicas en la gestion de los
recursos humanos gracias a la investigacion del salario emocional como componente crucial
de la satisfaccion laboral. Este enfoque es especialmente pertinente en el sector cooperativo,
que se caracteriza por la importancia de la conexion cotidiana con los socios y los clientes. No
solo influye en el rendimiento de los empleados, sino también en la forma en que el pablico en

general percibe la calidad del nivel de servicio prestado.

El examen de estos antecedentes demuestra que la retribucién emocional no es sélo un
complemento del salario econémico, sino también un componente esencial para el

establecimiento de un entorno laboral que sea saludable y productivo.
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La presente investigacion tendra en cuenta estos resultados para disefiar una estrategia
que se adapte a las necesidades particulares de la Cooperativa Andina Ltda. El propoésito de
este estudio no es s6lo mejorar el nivel de satisfaccion laboral experimentado por los
empleados, sino también contribuir al logro de los objetivos estratégicos de la organizacion.

5.4. Fundamentacion Tebrica

5.4.1. Definicion de Salario Emocional

El potencial de la nocién de compensacion emocional para complementar la
remuneracion econémica y satisfacer las necesidades intrinsecas de los trabajadores ha
contribuido a su creciente importancia en el ambito de la gestion organizativa. Segun Gonzélez
(2024), esta expresion se refiere al conjunto de incentivos no monetarios que una empresa
proporciona a sus trabajadores con la intencion de mejorar el bienestar emocional de los
empleados y el nivel de satisfaccion laboral que experimentan. Por otro lado, la compensacion
emocional hace mas hincapié en cualidades intangibles como el reconocimiento, el sentimiento
de pertenencia, el equilibrio entre la vida laboral y personal y las posibilidades de crecimiento
personal y profesional. Esto contrasta con el salario econdémico, disefiado para satisfacer las

necesidades fundamentales de los trabajadores.

Segun Barreno (2021), el salario emocional es un tipo de compensacion que se
considera de valor adicional en la relacion laboral. Esto se debe a que crea una conexion
emocional entre el trabajador y la empresa. Segun la teoria de la autodeterminacion, es vital
para mantener el compromiso y la productividad de los trabajadores, y esta relacién es esencial
para construir la motivacion intrinseca, que es esencial para mejorar la motivacion intrinseca.
Visto asi, el salario emocional no s6lo mejora el rendimiento de los individuos, sino que
también contribuye a la viabilidad a largo plazo de la organizacion al reducir la tasa de rotacion

de empleados y los gastos relacionados con la contratacion y formacion de nuevos trabajadores.

Un ambiente de trabajo feliz y saludable, el reconocimiento y la retroalimentacion
constantes, la flexibilidad laboral, las oportunidades de formacién y crecimiento, el apoyo
emocional de los lideres y un entorno laboral positivo y de apoyo son algunos de los
componentes mas prevalentes del salario emocional. Segin Mufioz y Ramirez (2020), se ha
observado que los trabajadores que experimentan un sentimiento de aprecio por su trabajo y
reciben comentarios constructivos tienden a generar un mayor sentido de pertenencia y una

mayor lealtad a la empresa (p. 45).
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Los elogios verbales, los programas de premios formales y las celebraciones de los
éxitos son ejemplos de las muchas y variadas formas en que puede presentarse este

reconocimiento.

La retribucion emocional también se manifiesta a través del desarrollo de las
competencias profesionales y personales. Las oportunidades de formacién y educacion
continua no sélo pueden contribuir al desarrollo del personal, sino que también aumentan sus
competencias, lo que es beneficioso tanto para el individuo como para laempresa. Pérez (2023)
afirma que “la inversion en formacion de los empleados es una de las formas mas eficaces de
retribucién emocional, ya que aumenta el sentimiento de pertenencia y la percepcion de
estabilidad laboral” (p. 67). Esto la convierte en una de las formas mas eficaces de retribucion
emocional. Otro componente crucial del salario emocional es la prestacion de apoyo
emocional, en particular por parte de quienes ocupan puestos de autoridad y supervision. Segln
Valenzuela y Castro (2023), los lideres que ejercen un liderazgo emocional son capaces de
crear entornos de trabajo agradables. Estos entornos permiten que los trabajadores se sientan
apreciados y respetados, lo que a su vez ayuda a desarrollar la cohesion del equipo y reduce el

riesgo de estrés y agotamiento.

La dimension estratégica, la dimension motivadora, la dimensién humana y la
dimensién generadora de valor son los cuatro aspectos esenciales de la retribucion emocional
que se analizaran en este articulo. Cada uno de estos aspectos ofrece un punto de vista Unico
sobre las formas en que las recompensas no monetarias pueden repercutir en el bienestar de los
trabajadores y en su fidelidad a la empresa. En los parrafos siguientes, cada uno de estos
aspectos se tratard con mayor profundidad, haciendo hincapié en su importancia y en el papel

que desempefian en el establecimiento de un entorno de trabajo constructivo y fructifero.
= Dimensidn Estratégica

El aspecto estratégico de la retribucién emocional se refiere a la incorporacion de
ventajas no monetarias a la planificacién organizacional. Se trata de garantizar que estas
ventajas se ofrezcan de forma organizada y estén en consonancia con los objetivos de la
institucion. Este enfoque permite manejar el bienestar de los trabajadores no como una

actividad separada, sino como un componente esencial de la cultura de la empresa.
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“Las organizaciones que incorporan el salario emocional a su estrategia empresarial
consiguen reforzar la identidad corporativa y mejorar la lealtad de los empleados”, afirman

Valenzuela y Castro (2023) (p. 42). Esto segun los hallazgos de los autores mencionados.

Hay una serie de esfuerzos que entran en esta categoria. Algunas de estas iniciativas
incluyen el establecimiento de un liderazgo basado en la empatia y el desarrollo humano,
la adopcion de politicas de crecimiento profesional y el desarrollo de programas
organizados de reconocimiento. Segun Garcia y Ordelin (2021), “un enfoque estratégico
de la retribucién emocional incide directamente en la retencion del talento, la productividad
y la percepcion de la estabilidad laboral” (p. 76). Asi se afirma en el articulo. Ademas, es
necesario realizar evaluaciones periddicas de estos programas para garantizar su éxito y su
optimizacion continua. La cooperativa no solo aumenta la felicidad laboral mediante la
aplicacion de un enfoque estratégico de la gestion del salario emocional, sino que también
aumenta su competitividad y le proporciona més estabilidad dentro del sector.

=  Dimension Motivacional

Cuando se trata del aspecto motivador de la retribucion emocional, se hace hincapié
en los aspectos que son responsables del compromiso de los empleados, la productividad y
la satisfaccion general en el trabajo. El propdsito de esta dimensidn es crear una atmdésfera
en la que los trabajadores se sientan apreciados y se sientan impulsados a rendir al maximo
de sus capacidades. Esto se logra mediante la aplicacion de técnicas que hacen hincapié en
el reconocimiento, la autonomia y el crecimiento personal. Segun Mufioz y Ramirez
(2020), “la motivacion intrinseca de los trabajadores se refuerza cuando perciben que sus
esfuerzos son reconocidos y que tienen oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion” (p. 51).

Se incluyen en esta dimensidn actos como la creacién de programas de incentivos
no monetarios, el reconocimiento de los éxitos individuales y grupales, y la promocién de
un ambiente de trabajo agradable donde la comunicacion y la confianza sean pilares
importantes. Todos ellos son ejemplos de actos que entran dentro de esta categoria. “Los
empleados que trabajan en un entorno donde la motivacion es una prioridad presentan
mayores niveles de compromiso y reducen significativamente su intencién de abandonar

su puesto actual”, como afirma Torres (2021) (p. 63).
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Ademas, una gestion eficaz de la motivacion laboral conduce al desarrollo del clima
organizacional y la productividad, por lo que se establece una cultura de trabajo mas

dindmica y participativa, con un énfasis primordial en el bienestar de los trabajadores.
»= Dimension Humana

El apoyo emocional, la calidad de las interacciones interpersonales y el sentimiento
de pertenencia a la empresa son algunos de los factores a los que da prioridad el componente
humano de la retribucion emocional. Esta parte del salario se centra en el bienestar general
del empleado. Los trabajadores no sélo buscan una recompensa econdémica, sino también
un ambiente que fomente su crecimiento psicolégico y emocional. Este aspecto reconoce
que los trabajadores buscan ambas oportunidades. Segun Rodriguez y Molina (2020), “las
organizaciones que fomentan la conexion humana y el apoyo entre sus colaboradores
consiguen aumentar la satisfaccion laboral y reducir el estrés organizacional” (p. 47). Esto
se afirma en el contexto del lugar de trabajo.

Entre las actividades que entran dentro de esta categoria se encuentran el fomento
de un liderazgo empatico, el establecimiento de &reas que favorezcan el bienestar
emocional y la potenciacion de una cultura corporativa basada en el respeto y la
cooperacion. Ademas, se hace especial hincapié en la comunicacion eficaz y el desarrollo
de relaciones de trabajo positivas, que contribuyen al desarrollo de la confianza y la
coherencia dentro del equipo de trabajo. De acuerdo con los hallazgos de Valenzuela y
Castro (2023), “cuando los empleados perciben un ambiente de trabajo en el que son
escuchados, respetados y apoyados, su compromiso con la empresa y su desempefio laboral
mejoran significativamente” (p.58). Desde este punto de vista, una gestion eficiente del
componente humano del salario emocional no s6lo ayuda a los trabajadores en su bienestar
diario, sino que también conduce a una mejora de la cohesidn organizativa, 1o que a su vez

refuerza el sentimiento de comunidad que existe dentro de la cooperativa.
= Dimension Generacién de valor

Existe una conexion entre el aspecto generador de valor de la retribucion emocional
y la perspectiva que tienen los trabajadores de su efecto dentro de la empresa, asi como el
reconocimiento que obtienen por su contribucion a la consecucién de los objetivos

empresariales.
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Este factor es esencial para desarrollar el compromiso y la identidad corporativa,
ya que se traduce en una mejora considerable tanto de la motivacion como del rendimiento
de los trabajadores cuando creen que su trabajo contribuye a la creacién de valor genuino.
Gonzalez y Ramirez (2022) afirman que los empleados que tienen la percepcion de que sus
esfuerzos son reconocidos y de que su trabajo es vital para la empresa estan mas satisfechos

con su empleo y tienen un menor deseo de abandonar la organizacion (p. 39).

La participacion activa de los trabajadores en la toma de decisiones, el
reconocimiento de su efecto en el éxito de la empresa y la promocién de un liderazgo que
fomente el desarrollo de sus habilidades y capacidades se consideran tacticas que entran
dentro de esta categoria. Ademas de esto, es de suma importancia establecer una cultura
dentro de la empresa que permita a los trabajadores percibir su crecimiento y tener la
percepcion de que sus esfuerzos se convierten en sus propios logros personales y
comunitarios. “Una empresa que proporciona oportunidades para que sus empleados
generen valor dentro de la organizacion refuerza la fidelizacién del talento y crea un
ambiente de trabajo mas dindmico y comprometido”, tal y como afirman Garcia y Ordelin
(2021) en referencia a la pagina 74 respectivamente. Desde este punto de vista, una gestion
eficiente de la dimension de generacién de valor no s6lo ayuda a los trabajadores, sino que
influye directamente en la capacidad de la cooperativa para seguir existiendo y expandirse

en el futuro.
5.4.2. Factores Psicosociales y su Relacion con el Salario Emocional

Por su efecto directo sobre el bienestar emocional, la salud mental y el rendimiento de
los trabajadores, los elementos psicosociales se consideran determinantes en el ambito laboral.
Aspectos como la carga de trabajo, la autonomia, el apoyo social, el reconocimiento y la
claridad del puesto de trabajo se incluyen en estas caracteristicas, que se caracterizan por ser
circunstancias del entorno laboral que repercuten en la relacién entre los trabajadores y la
organizacion (Garcia & Ordelin, 2021). Cuando estos elementos no se controlan
adecuadamente, tienen el potencial de causar estrés en el trabajo, descontento y dificultades
con la salud tanto fisica como mental. Por el contrario, una correcta gestion de los mismos, en
conjuncion con tacticas de salario emocional, puede contribuir significativamente al desarrollo

de entornos de trabajo saludables y productivos.
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Para gestionar adecuadamente los aspectos psicosociales, el salario emocional sirve
como herramienta complementaria que ayuda a minimizar la influencia negativa de estos
aspectos a la vez que optimiza el impacto positivo que tienen. Segun Villacis (2022), el salario
emocional ofrece una serie de mecanismos de apoyo, como el reconocimiento del esfuerzo, la
flexibilidad laboral y el fomento del crecimiento profesional. Estos mecanismos sirven para
paliar las consecuencias negativas de aspectos como la sobrecarga de trabajo y la falta de

autonomia.
= (Cargade Trabajoy Salario Emocional

La cantidad de demandas que un trabajador debe satisfacer en el transcurso de una
jornada laboral se denomina carga de trabajo del trabajador, que es uno de los aspectos
psicoldgicos mas importantes en la vida laboral. Segun Pérez (2023), cuando estas demandas
se encuentran en un nivel excesivo, tienen el potencial de causar cansancio, agotamiento
emocional y disminucion del rendimiento. A traves de la provision de mecanismos de
reconocimiento, asi como de pausas de trabajo adecuadas y apoyo emocional, la retribucién
emocional ayuda en la gestion de las preocupaciones relacionadas con la carga de trabajo. Por
ejemplo, los trabajadores pueden aliviar el estrés y recuperar la energia que necesitan para hacer
frente a las exigencias de su trabajo a través de los programas de salud emocional y las

actividades de ocio de la organizacion.
= Autonomiay Salario Emocional

Segun Rodriguez (2020), la falta de autonomia, que puede definirse como la
incapacidad de un individuo para tomar decisiones sobre como y cuando hacer su trabajo,
puede conducir a sentimientos de frustracion, infelicidad y falta de compromiso con la empresa
respectiva. La concesion de ventajas como un horario de trabajo flexible, la oportunidad de
trabajar de forma independiente y el reconocimiento de la iniciativa individual son ejemplos
de formas en las que la compensacion emocional desempefia un papel importante. La
percepcion que tienen los empleados de su influencia en el trabajo se ve reforzada por estos

componentes, que también contribuyen a aumentar su motivacién intrinseca.
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= Apoyo Social y Salario Emocional

La presencia de apoyo social en el trabajo, tanto si procede de los comparieros como de
los superiores, es un componente esencial para el desarrollo de un ambiente constructivo en el
lugar de trabajo. De acuerdo con las conclusiones de Barreno (2021), “los trabajadores que
sienten apoyo emocional por parte de sus compafieros y lideres demuestran mayores niveles de
compromiso y una menor incidencia del estrés” (p. 67). Es a través de la creacion de espacios
de cooperacién, del reconocimiento publico y de la promocion del liderazgo emocional como
la retribucion emocional contribuye a potenciar este apoyo. Cuando los lideres cultivan una
atmasfera de respeto y apoyo mutuos, mejoran las relaciones que existen dentro del equipo, lo

que a su vez mejora el rendimiento general y la cohesion del equipo.
= Reconocimiento y Claridad de Roles

Es crucial minimizar el estrés laboral y la desmotivacion asegurandose de que se
reconocen los esfuerzos de cada uno y de que su funcion esta claramente definida. Es posible
que los empleados sufran sentimientos de incertidumbre e irritacion cuando no reciben
suficiente retroalimentacion o cuando no tienen una comprension clara de sus funciones. Este
problema se aborda mediante la compensacion emocional a través de la adopcion de programas
de reconocimiento oficiales e informales, asi como mediante la instalacion de evaluaciones
periddicas que proporcionen a los trabajadores la oportunidad de conocer sus logros e

identificar las areas en las que pueden mejorar (Gomez & Céardenas, 2023).
= Factores Psicosociales y la Prevencion del Estrés Laboral

El estrés en el trabajo es una de las consecuencias mas importantes que pueden derivarse
de una gestion ineficaz de los problemas psicosociales. Segun estimaciones de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), el estrés es uno de los principales factores que contribuyen al
absentismo y a la disminucion de la productividad a escala mundial. A través de la provisién
de beneficios como actividades de bienestar, flexibilidad y apoyo emocional, el salario
emocional ayuda a evitar y minimizar el estrés, fomentando asi el equilibrio entre la vida

personal y profesional (Valenzuela & Castro, 2023).
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= El Rol del Liderazgo en la Gestion de los Factores Psicosociales

Cuando se trata de la gestion de elementos psicosociales y del vinculo entre esos
aspectos y el salario emocional, los lideres desempefian un papel crucial. Segin Valenzuela 'y
Castro (2023), “los lideres que adoptan un enfoque de liderazgo emocional y se centran en el
bienestar de sus colaboradores pueden reducir significativamente los efectos negativos de los
factores psicosociales” (p. 81). Este concepto se presentd en el contexto del estudio realizado.
Para demostrar este liderazgo, es necesario ofrecer apoyo continuo, reconocer los logros y crear

un ambiente caracterizado por la confianza y el respeto.

Tanto el bienestar de los empleados como su nivel de satisfaccion con el trabajo vienen
determinados por variables psicosociales. Proporcionar métodos que reduzcan la influencia
negativa de estos elementos y fomenten un entorno de trabajo feliz es el salario emocional, que
se ofrece como una forma estratégica de gestionar estas cuestiones. Mediante la combinacion
de estos dos componentes, las organizaciones pueden reducir sus niveles de estrés, aumentar

sus niveles de motivacién y garantizar su sostenibilidad a largo plazo.
5.4.3. Satisfaccion Laboral

La idea de la satisfaccion en el trabajo es uno de los temas mas investigados en los
campos de la psicologia organizativa y la gestion de recursos humanos. Esto se debe al impacto
directo que tiene sobre el rendimiento individual, la motivacion y el ambiente general del lugar
de trabajo. De acuerdo con la investigacion realizada por Martin y Nafez (2010), la
satisfaccion laboral puede describirse como el estado emocional positivo que surge de la
evaluacion subjetiva que hace el empleado de su entorno laboral, sus circunstancias de trabajo
y su contribucién a la empresa. Esta condicion depende no s6lo de consideraciones
econdmicas, sino también de componentes psicologicos y emocionales, como las posibilidades

de liderazgo y crecimiento, asi como el reconocimiento y las experiencias de liderazgo.

La teoria de los dos factores desarrollada por Herzberg estd ampliamente considerada
como uno de los métodos mas eficaces para comprender la felicidad laboral. Esta teoria divide
los aspectos del trabajo en dos categorias distintas: consideraciones higiénicas y componentes
motivacionales. Los factores higiénicos, como el salario y las condiciones fisicas, no generan
satisfaccion; sin embargo, su ausencia puede causar insatisfaccion (Herzberg, Mausner y
Snyderman, 1959).
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Los factores motivadores, como el reconocimiento, los logros y el desarrollo personal,
estan directamente relacionados con la satisfaccion laboral. En cambio, los factores higiénicos
no estan directamente relacionados con la satisfaccion laboral. En este planteamiento, se
sugiere que, para alcanzar altos niveles de satisfaccion laboral, no basta con proporcionar una
remuneracion digna, sino que también es necesario establecer politicas que fomenten el

crecimiento profesional y emocional del empleado.

Por otro lado, Maslow (1943) sostiene que la felicidad laboral esta relacionada con la
capacidad de la organizacion para satisfacer los deseos jerarquicos del individuo, empezando
por los requisitos mas fundamentales (como la seguridad en el empleo) y avanzando hasta las
necesidades mas complicadas (como la autorrealizacion). En este sentido, los individuos que
ven posibilidades de crecer y desarrollar sus capacidades en el trabajo sienten mas placer, lo
gue a su vez aumenta su compromiso organizativo y minimiza el deseo o no de abandonar su

puesto actual.

La satisfaccion con el empleo también se ve influida significativamente por la
valoracion que se hace del entorno en el que se trabaja. Segun Pérez (2023), el bienestar
emocional de los trabajadores viene determinado por una serie de elementos, entre ellos el
ambiente de la empresa, la conexidn con los compafieros y el apoyo de los superiores. Desde
este punto de vista, un lugar de trabajo que permita la comunicacion abierta, la cooperacién y
el respeto mutuo entre los empleados es uno de los factores que conducen a una mayor
satisfaccion laboral y, en consecuencia, a un mejor rendimiento de la organizacién. Otro factor
importante a considerar es la importancia del reconocimiento en términos de felicidad laboral.
Barreno (2021) afirma que “el reconocimiento constante y la retroalimentacion positiva son
pilares fundamentales para fomentar la satisfaccion laboral, ya que refuerzan el sentido de
pertenencia y la motivacion intrinseca” (p. 58). Esta afirmacion se basa en el hecho de que
estos dos factores son mutuamente beneficiosos. Ademas de estar vinculado tanto al
rendimiento individual como al del grupo, este reconocimiento puede ser oficial o informal,

segun las circunstancias.

La flexibilidad de la mano de obra es otro elemento que ha cobrado mayor
protagonismo en los Gltimos afios como consecuencia de los cambios en la dindmica laboral.
Segun Rodriguez (2020), “la posibilidad de ajustar los horarios y modalidades de trabajo en
funcion de las necesidades individuales es una herramienta eficaz para aumentar la satisfaccion

laboral, especialmente en sectores en los que la conciliacion es un reto constante” (p. 47).
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Esta es una afirmacion que Rodriguez hace en referencia a la forma en que se puede
aumentar la satisfaccion laboral. En este contexto, las empresas que ofrecen a sus trabajadores
alternativas como el horario flexible y el teletrabajo tienden a tener empleados mas implicados

en su trabajo y contentos con su empleo.

Se trataran seis aspectos principales de la satisfaccidn laboral, cada uno de los cuales
tendra un énfasis especifico que permitira evaluar varios aspectos importantes del entorno
laboral. El objetivo de esta parte es proporcionar un examen de los elementos que influyen en
la satisfaccion laboral, y cada uno de estos aspectos se tratard en mayor profundidad en las

secciones siguientes.
=  Dimension de Desarrollo Profesional

Las oportunidades que las empresas ofrecen a sus trabajadores para que mejoren
sus conocimientos, habilidades y competencias a lo largo de su carrera son el principal
énfasis del aspecto de desarrollo profesional de laempresa. Un entorno laboral que fomente
la formacion continua y el desarrollo profesional no sélo puede contribuir al agrado de los
empleados, sino que también influye favorablemente en la eficiencia de la empresa.
Gonzélez y Ramirez (2022) afirman que cuando los empleados ven auténticas perspectivas
de progreso, su grado de compromiso y devocion por la organizacion mejora

considerablemente (p. 62).

Es posible apoyar este crecimiento mediante la aplicacién de programas de
formacion, becas de formacion, tutoria, planes de sucesion y posibilidades de promocion
interna dentro de la organizacion. Ademas, los trabajadores pueden desarrollar un
sentimiento de propdsito y estabilidad en su vida laboral cuando se les proporciona acceso
a espacios de aprendizaje y la oportunidad de asumir nuevas tareas dentro de la
organizacion. Lopez y Fernandez (2023) afirman que “las empresas que priorizan el
desarrollo profesional de sus empleados no s6lo mejoran el clima organizacional, sino que
también reducen la rotacion de personal y aumentan la retencion del talento” (p. 71). Esto
concuerda con las conclusiones de los autores mencionados. Garantizar un sélido programa
de desarrollo profesional no sélo ayuda a los empleados ofreciéndoles posibilidades de
promocién, sino que también aumenta la competitividad de la organizacion y garantiza su

viabilidad a largo plazo.
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= Dimensidn de Relacion con el jefe

La calidad de las interacciones que tienen lugar entre los trabajadores y sus
supervisores directos o lideres es lo que se entiende por la dimension de la relacion con el
jefe. Debido al hecho de que un liderazgo eficaz puede tener un efecto en la motivacion,
dedicacion y rendimiento de los empleados, este componente es esencial para la
satisfaccion laboral. Segun Torres y Guzman (2022), “una relacion positiva con los
supervisores fomenta la confianza, la comunicacion eficaz y el sentido de pertenencia, lo
que repercute directamente en la retencion del talento” (p. 58). Esto se afirma en el contexto
de la interaccion entre la direccion y los empleados.

Este aspecto incluye aspectos como la capacidad de comunicar con claridad, la
capacidad de tomar decisiones de forma justa, la capacidad de reconocer el rendimiento y
la capacidad de proporcionar apoyo para el crecimiento profesional. Crear un ambiente de
trabajo agradable, reducir los niveles de estrés y aumentar la felicidad de los empleados son
resultados que puede conseguir un supervisor que ejerce un liderazgo basado en la empatia
y el respeto. “Cuando los lideres fomentan un ambiente de trabajo basado en la
colaboracion y el respeto, los empleados experimentan un mayor bienestar y muestran un

mayor compromiso con la organizacion”, afirman Ramirez y Ortiz (2023) en la pagina 64.

Es necesario desarrollar programas de formacion en liderazgo, sistemas de
retroalimentacion continua y espacios de comunicacion abiertos para reforzar esta
dimensién. Todos ellos estan disefiados para mejorar la conexiéon que existe entre los
directivos y los equipos de los que son responsables. Un liderazgo eficaz no s6lo puede
aumentar la felicidad en el trabajo, sino que también contribuye con su presencia a

incrementar la productividad y la estabilidad de la organizacion.
= Dimension de Desarrollo de Funcion

El componente de desarrollo de funciones hace hincapié en el grado en que los
individuos tienen una comprension clara de sus tareas, deberes y expectativas dentro de la
empresa a la que estan afiliados. Es mas probable que un empleado sienta confianza en su
rendimiento y experimente una mayor satisfaccion laboral cuando los objetivos y

actividades que se le asignan estan claramente establecidos.
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“Un papel bien estructurado dentro de la organizacion reduce la incertidumbre,
mejora la eficiencia y refuerza el sentido de proposito del trabajador”, afirman Mendoza y
Torres (2022) en la pagina 73. Esto concuerda con las conclusiones de los autores
mencionados.

La correcta asignacion de tareas, la disponibilidad de herramientas y recursos
necesarios para realizar el trabajo, y la presencia de sistemas de retroalimentacion que
permitan ajustes y mejoras en el desempefio son caracteristicas importantes que se incluyen
en esta dimension. Es posible fomentar la dedicacién y motivacién de los trabajadores
proporcionandoles un ambiente en el que se les asesore y ayude a desarrollar con éxito sus
funciones. LOpez y Fernandez (2023) afirman que “los empleados que entienden
claramente sus funciones y tienen autonomia en su desempefio experimentan mayores
niveles de satisfaccion y muestran mayores niveles de productividad” (p. 81).

Se recomienda que las empresas empleen tacticas como la formacion continua, la
delimitacién exacta de las responsabilidades en los manuales de funciones y reuniones
frecuentes en las que se revisen las expectativas y se ofrezca una critica constructiva para
desarrollar este componente. El desarrollo de funciones correctamente gestionado conduce
a la mejora de la cohesion del equipo de trabajo y a la optimizacion de los procesos que se

utilizan en la organizacion.
= Dimensién de Permanencia

En el contexto de una organizacion, la palabra “permanencia” se refiere a la
consistencia y continuidad del empleo dentro de la organizacién, asi como al deseo de los
trabajadores de seguir trabajando para la empresa durante un largo periodo de tiempo. Uno
de los aspectos mas importantes de la retencion del talento es este aspecto, ya que cuando
los trabajadores piensan que trabajan en un ambiente feliz y que hay perspectivas de
ascenso, su fidelidad a la empresa aumenta considerablemente. “Las empresas que aplican
estrategias para reforzar la retencion de los empleados consiguen reducir la rotacion de
personal y mejorar la productividad”, tal y como afirman Ramirez y Molina (2022).

En la determinacion de las tasas de retencion intervienen diversos factores, como
la estabilidad contractual, las posibilidades de ascenso, la satisfaccion con las condiciones
de trabajo y el reconocimiento dentro de laempresa. Se establece un mayor sentimiento de
pertenencia y lealtad a la empresa cuando los trabajadores tienen la percepcion de que su

trabajo es apreciado y de que tienen perspectivas de progresar dentro de la organizacion.
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Gonzélez y Herrera (2023) afirman que “una alta tasa de retencion estd directamente
relacionada con la implementacion de politicas de bienestar, estabilidad econémica y
reconocimiento profesional” (p. 74).

Para mejorar este aspecto, las empresas deben dar prioridad a la formulacién de
planes de carrera, la adopcion de ventajas que fomenten la seguridad en el empleo vy el
desarrollo de iniciativas que creen un entorno de trabajo atractivo. Como resultado de una
gestion adecuada de la permanencia en el puesto, no sélo aumenta la felicidad y el
rendimiento de los empleados, sino que también se refuerza la capacidad de la empresa

para seguir siendo competitiva y sostenible en el sector.

= Dimension de Condiciones Fisicas.

Se hace referencia a los componentes ambientales y ergonémicos del entorno de
trabajo que repercuten en el bienestar y la productividad de los trabajadores. Tanto la
satisfaccién en el trabajo como la reduccion de los riesgos laborales se ven muy afectadas
por la presencia de un entorno laboral que sea seguro y agradable, y que esté adaptado a las
necesidades de los trabajadores. Ramirez y Torres (2022) afirman que “las condiciones
fisicas del entorno de trabajo tienen un impacto directo en la motivacion y el rendimiento
de los empleados, ya que influyen en su salud y bienestar general” (p. 55). Esto se debe a
que las condiciones fisicas del lugar de trabajo repercuten en toda la persona.

Esta dimension incluye aspectos como la iluminacion, la ventilacion, el mobiliario
ergonodmico, los niveles de ruido, la accesibilidad y la seguridad de la institucion. Cuando
estos factores se gestionan eficazmente, se reducen los niveles de cansancio, estrés y
enfermedades profesionales. Esto permite a los trabajadores llevar a cabo sus
responsabilidades de una manera mas eficaz, a la vez que se reduce la probabilidad de que
se produzcan dafios. Fernandez y Lépez (2023) afirman que “las empresas que invierten
en mejorar sus condiciones fisicas no sdlo aumentan la satisfaccion laboral, sino que

también reducen el absentismo y refuerzan la cultura organizativa” (p. 63).
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6. Marco Metodoldgico

6.3. Enfoque de Investigacion

6.3.1. Enfoque Cuantitativo
Cuantitativo:

Para comprender mejor los acontecimientos y ofrecer respuestas precisas a las
preguntas de la investigacion, el método cuantitativo se basa en la recopilacion y el analisis de
datos numéricos. Mediante el uso de herramientas estadisticas, este enfoque permite identificar
patrones, realizar comparaciones y generalizar los hallazgos. Segin Mufioz (2019), el método
cuantitativo es un instrumento crucial para las investigaciones que necesitan la comprobacion
de hipdtesis mediante el uso de datos reales. Esta técnica se caracteriza por su capacidad de

ayudar a la medicién precisa y objetiva de las variables.

En el d&mbito de esta investigacion, se utilizara la metodologia cuantitativa para indagar
la conexidn entre el salario emocional y el nivel de satisfaccion laboral que experimentan los
funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. Esta técnica permitird medir,
mediante instrumentos especificamente creados para la recoleccion de datos numéricos, las
percepciones y grados de satisfaccion laboral de acuerdo con los componentes del salario
emocional que brinda la cooperativa. Esta técnica permitird medir, mediante instrumentos
especificamente creados para la recoleccion de datos numéricos, las percepciones y grados de
satisfaccion laboral de acuerdo con los componentes del salario emocional que proporciona la
cooperativa. Para lograr respuestas medibles sobre reconocimiento, flexibilidad laboral y
posibilidades de desarrollo profesional, el procedimiento de recoleccion de datos se enfocd
hacia la obtencion de estas respuestas. Ha estas variables se monitorizaron mediante el uso de
encuestas estructuradas, que se administraran a una muestra representativa de colaboradores.

De este modo, se garantizara el rigor estadistico para obtener datos validos y fiables.

Segun Valenzuela y Castro (2023), el enfoque cuantitativo es el método mas adecuado
para hacer investigacion organizacional. Esto se debe a que facilita el analisis de grandes
cantidades de datos y permite elaborar conclusiones que pueden aplicarse en una amplia gama
de situaciones. En este caso concreto, los datos que se recojan permitiran poner a prueba la
hipdtesis planteada sobre la forma en que la retribucién emocional favorece la satisfaccion

laboral y, por tanto, el rendimiento de los empleados.
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Para determinar el grado de vinculacion que existe entre las variables que se investigan,
se analizaran los datos utilizando métodos estadisticos como medidas de tendencia central,
correlaciones y regresion lineal. Esto se hara para determinar la fuerza de la relacion. Mediante
el uso de este procedimiento, se podra averiguar si los componentes del salario emocional

tienen o no una influencia sustancial en el bienestar y el compromiso de los trabajadores.

6.4. Disefio de Investigacion

6.4.1. No Experimental

Un enfoque del disefio de investigacién conocido como disefio de investigacion no
experimental se utiliza en investigaciones en las que el investigador no interfiere ni modifica
activamente los factores que se consideran independientes. Por el contrario, se limita a
observar y evaluar la forma en que estos factores se manifiestan en su entorno natural. El uso
de este método permite reconocer patrones y correlaciones entre variables sin afectar al entorno
en el que surgen. Debido a que no intenta demostrar vinculos directos de causa y efecto
mediante la manipulacion experimental, este tipo de disefio es muy adecuado para la

investigacion descriptiva y correlacional, como afirma Dzul (2020).

Debido a que las variables involucradas en este estudio, tales como reconocimiento,
flexibilidad laboral y bienestar emocional, seran observadas tal como ocurren en el ambiente
laboral, sin la intervencion directa del investigador, el disefio no experimental es apropiado
para el presente estudio sobre el impacto del salario emocional en la satisfaccion laboral de los
empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda., que se estd realizando
actualmente. Este método permitird investigar las formas en que el salario emocional afecta

naturalmente los niveles de satisfaccion experimentados por los trabajadores.

Los disefios no experimentales son muy valiosos, como afirman Valenzuela y Castro
(2023). Esto se debe a que estos disefios proporcionan informacion precisa sobre fendmenos
complejos sin necesidad de modificar factores cruciales, que potencialmente podrian afectar el
ambiente laboral. Teniendo en cuenta lo anterior, la investigacion se concentrara en recabar
informacion mediante encuestas organizadas, observaciones y registros documentados de la
cooperativa. Esto permitira realizar un analisis estadistico en profundidad para identificar

patrones y vinculos entre las variables.
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Es necesario contar con este tipo de disefio para conocer realmente la influencia que
tiene la retribucion emocional en el comportamiento y el bienestar de los trabajadores. De este
modo, la cooperativa dispondra de informacién Gtil que podra utilizar para elaborar métodos
de retribucion emocional adaptados a las necesidades especificas de sus empleados.

6.5. Alcance de Investigacion

6.5.1. Correlacional

El objetivo del ambito correlacional es determinar la direccion y el grado de conexion
entre dos 0 mas variables realizando un andlisis de la relacion entre dichas variables sin intentar
manipularlas. Es posible identificar si existe 0 no un vinculo estadistico entre los componentes
que se investigan mediante el uso de investigaciones correlacionales. Segun Fernandez y
Bautista (2022), “el enfoque correlacional permite establecer relaciones entre variables sin
inferir causalidad, proporcionando evidencia empirica sobre cdmo interactdan los distintos
elementos dentro de un fendmeno” (p. 47). Esto se afirma en el contexto del enfoque

correlacional.

Para efectos de la presente investigacion, el ambito correlacional serd de suma
importancia para indagar la conexidn existente entre la retribucion emocional y la satisfaccion
laboral de los funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. (CAAC). La
recoleccion de datos mediante el uso de encuestas y cuestionarios estructurados permitira
determinar si existe 0 no una correlacion sustancial entre estos dos elementos, asi como el grado

en que un aspecto influye en el otro.

Utilizando este método, podremos reconocer patrones y tendencias que expliquen
como los numerosos aspectos de la retribucion emocional, como el reconocimiento, la
flexibilidad laboral y el crecimiento profesional, estdn conectados con los niveles de placer
experimentados por los empleados. Es vital realizar investigaciones correlacionales para
construir bases empiricas que permitan la construccion de estrategias organizacionales basadas
en hechos tangibles, como afirma Dzul (2020) (p. 55). A efectos de futuros estudios que
pretendan profundizar en la causalidad y ofrecer acciones concretas para maximizar la gestion
del potencial humano dentro de la cooperativa, los resultados de este andlisis serviran de

referencia.
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6.6. Fuente de Datos

6.6.1. Investigacion Bibliografica

El proceso de recopilacion y evaluacion de la informacion ya disponible en fuentes
documentales como libros, articulos cientificos, tesis y bases de datos se lleva a cabo mediante
el uso de la investigacion bibliografica. Mediante este método, es posible construir un marco
teorico solido, identificar lagunas en la literatura existente y generar una base de conocimiento
con el fin de realizar estudios méas profundos. Segun Torres (2021), el proposito principal de
este esfuerzo es revisar la informacion que se ha obtenido en el pasado sobre un determinado
tema, identificar patrones y plantear nuevas estrategias basadas en el analisis critico del

material que se ha recopilado.

En este estudio, la investigacion bibliogréfica se concentrara en la evaluacion de ideas
y conceptos relacionados con el salario emocional, la satisfaccién laboral y los aspectos
psicosociales que inciden en el bienestar de los empleados de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Andina Ltda. (CAECA). Ambos criterios son importantes para determinar el
desempefio de las personas en sus puestos de trabajo. Los aspectos méas importantes del salario
emocional, asi como su conexién con la motivacion y el rendimiento en el trabajo, se
descubriran realizando una bulsqueda exhaustiva y recopilando informacion de fuentes

relevantes.

Para garantizar que el material es fiable y util para el ambito de estudio, el
procedimiento consistird en evaluar la calidad de las fuentes elegidas y determinar su
pertinencia. A continuacion, se llevara a cabo un anélisis critico de los enfoques teoricos y
metodoldgicos utilizados por otros estudios. Esto permitira identificar posibles lagunas en la
literatura existente y establecer una base solida para la construccion del marco tedrico
(Fernandez & Bautista, 2022).

6.7. Técnicas de Recoleccién de Datos
6.7.1. Encuesta

Con el proposito de recolectar datos de manera efectiva y organizada, la encuesta es un
método de investigacion que se utiliza con frecuencia, particularmente en los campos de las

ciencias sociales y organizacionales.
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Segun Franco (2021), el beneficio mas significativo de este método es que permite la
recoleccion de datos cuantitativos a escala masiva, lo que a su vez posibilita el examen de
patrones y tendencias entre grupos de individuos. Para efectos de la presente investigacion, la
encuesta servird como instrumento principal para determinar el papel que juega el salario
emocional en la determinacion del nivel de satisfaccion laboral que experimentan los

trabajadores que laboran en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda.

Con el fin de dar a los participantes la oportunidad de reaccionar por si mismos, el
cuestionario, que servira como instrumento especializado de encuesta, estard construido con
preguntas que son a la vez estructuradas y autoadministraron. Al eliminar la posibilidad de
sesgo por parte del entrevistador, este método garantiza la objetividad de las respuestas (Arias,
2021). Con el fin de garantizar una amplia participacion y la obtencién de datos representativos
de la poblacidn, la encuesta se administro tanto en linea como en persona, dependiendo de la

disponibilidad de los colaboradores.
Para esta investigacion se utilizaran dos cuestionarios validados:

1. Cuestionario de Quintero y Betancur (2018) para medir el salario emocional:
Este instrumento esta especificamente disefiado para evaluar el impacto de los beneficios

no monetarios en el bienestar laboral. Esta compuesto por cuatro dimensiones.
Dimensiones de Salario Emocional:

= Dimension estratégica: Con 8 items, evalUa la relacion entre las politicas organizativas y

el bienestar de los empleados.

= Dimensién motivacional: Con 8 items, mide el grado de motivacion generado por el

reconocimiento, la flexibilidad y otros incentivos emocionales.

= Dimensiéon humana: También con 8 items, analiza aspectos relacionados con el apoyo

emocional y el trato humano dentro de la organizacion.

= Dimension de generacion de valor: Confiabilidad comprobada mediante un Alpha de
Cronbach de 0,98, esta dimension mide como el salario emocional contribuye a la creacion

de valor en la empresa y en la percepcién del trabajador.

52



6.8. Prueba Piloto Alfa de Cronbach

Salario Emocional

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad — Salario emocional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.969 33

El instrumento que se utilizé para evaluar el salario emocional tiene un valor Alfa de
Cronbach de 0,969, lo que indica que tiene una buena fiabilidad y una consistencia interna muy
alta. Este valor esta muy cerca del valor maximo posible de 1,0, que figura en la Tabla 2. De
acuerdo con este resultado, parece que los 33 items que componen el instrumento son capaces
de evaluar el constructo salario emocional de forma consistente y precisa, 1o que demuestra
que el instrumento es capaz de proporcionar una medicion exhaustiva y fiable del constructo.
El hecho de que el nimero de items (33) indique que el constructo se ha abordado de forma
exhaustiva, abarcando multiples dimensiones relacionadas con el salario emocional, como el
reconocimiento, el equilibrio entre la vida laboral y personal y las oportunidades de desarrollo,
se ve respaldado por el hecho de que un alfa de Cronbach superior a 0,9 se considera altamente

fiable, lo que a su vez apoya el uso del instrumento que se ha aplicado.
Satisfaccion laboral

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad — Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.934 22

Los resultados que figuran en la Tabla 3 demuestran que el instrumento que se utiliza
para evaluar la satisfaccion laboral alcanza un valor Alfa de Cronbach de 0,934. Esta cifra
demuestra un nivel de fiabilidad excepcionalmente alto y un nivel de consistencia interna
excepcional, ya que esta muy cerca del valor maximo alcanzable de 1,0. Este nimero demuestra
un nivel excepcionalmente alto de fiabilidad y un nivel excepcional de consistencia interna, ya

que estd muy cerca del valor més alto alcanzable de 1,0.
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De acuerdo con estos resultados, los 22 items que componen el instrumento son capaces
de medir el concepto de satisfaccion laboral de forma consistente y precisa, lo que demuestra
que el instrumento proporciona una evaluacién completa y fiable del mismo. El estudio es mas
riguroso en cuanto a su metodologia, y la validez de los resultados se ve reforzada como

consecuencia de la alta fiabilidad del instrumento.

2. Cuestionario de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos para medir la

satisfaccion laboral:

Este instrumento consta de 6 dimensiones con un total de 22 items y una
confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0,74, lo que garantiza su fiabilidad en la medicién

de la satisfaccién laboral.
Dimensiones de Satisfaccion Laboral:

= Desarrollo profesional (items 1 a 4): Evalta oportunidades de crecimiento y formacion

dentro de la organizacion.

= Relacion con el jefe (items 5 a 8): Mide la calidad de la interaccién entre los colaboradores

y sus superiores.

= Relacion con los compafieros (items 9 a 12): EvalUa la cohesion y el apoyo entre los

miembros del equipo.

= Desarrollo de la funcion (items 13 a 17): Analiza la percepcion del trabajador sobre la

claridad de sus funciones y el apoyo para cumplirlas.

= Permanencia (items 18 a 20): Mide el grado de compromiso y deseo de continuar en la

organizacion.

= Condiciones fisicas (items 21y 22): EvalUa el entorno fisico y su influencia en el bienestar

laboral.

La informacion que se obtenga a través de estos cuestionarios sera estudiada mediante
el uso de métodos estadisticos, como medidas de tendencia central y correlaciones, con el fin
de determinar el grado en que los distintos aspectos del salario emocional estan relacionados
con la satisfaccion laboral.

54



Mediante el uso de esta técnica, la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. podra
obtener informacion significativa que podra ser utilizada en el desarrollo de planes dirigidos a

mejorar el bienestar y la productividad de su fuerza laboral.
6.9. Poblacion y Muestra

De acuerdo con la clasificacion de la Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria (Solidaria, 2023), la investigacion se realizara en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda., que pertenece al segundo sector. En este estudio, la atencién se centrara en las
personas que trabajan para la casa matriz ubicada en el barrio de Latacunga. Ademas, el estudio
investigara los diversos departamentos de la organizacion, incluyendo los departamentos

administrativos, gerenciales y operativos.
6.9.1. Poblacion

La sede de la cooperativa alberga a 108 trabajadores, todos ellos considerados
miembros del grupo demografico objetivo de la cooperativa para la investigacion cientifica.
Dado que esta poblacién abarca todos los niveles de la jerarquia organizativa y funcional,

garantiza una representacion exacta de la estructura organizativa.
6.9.2. Muestra

Se recogieron 51 respuestas validas de una poblacidn total de 108 trabajadores, lo que
constituye una muestra considerable para analizar la influencia de la retribucion emocional en
la satisfaccion laboral. A continuacion, se desglosa la muestra en funcion de su distribucion

por areas:

= Area directiva: 30%
= Area administrativa; 50%

= Area operativa: 50%

La seleccion de los participantes y la recogida de datos se llevaron a cabo de forma
equitativa y representativa. Esto permitio obtener resultados fiables y generalizables en el
contexto de la organizacion. El uso de esta metodologia garantiza que se tengan en cuenta las
perspectivas de los trabajadores de todos los niveles, con lo que se obtiene una imagen completa

de la cuestion investigada.
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El coeficiente a de Cronbach se obtuvo para cada una de las variables, asi como para
la escala global. Este valor sirve como indicacion de la fiabilidad del instrumento, ya que mide
su consistencia interna. A continuacion, se describen con mas detalle los factores de

interpretacion:

e Inadecuada:r < 0,60

e Adecuada, pero con déficits: 0,60 <r < 0,70

e Adecuada: 0,70 <r< 0,80

e Buena: 0,80 <r<0,85

e Excelente: > 0,85

El coeficiente a de Cronbach de la escala, considerada en su conjunto, es de 0,895 (n =

1108), lo que indica que la escala tiene un grado excepcional de fiabilidad a nivel global. Este
coeficiente se muestra a continuacién para cada uno de los criterios que han sido recomendados
(Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), 2022). El valor del coeficiente
muestra una fiabilidad aceptable o excelente en todos los elementos, a excepcion del
componente de tiempo de trabajo, que muestra una fiabilidad adecuada, pero con deficiencias

(Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), 2022). Asi se muestra en todas

las variables.
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7. Analisis de Resultados
7.1.Datos Sociodemogréficos

Tabla 4

Distribucién de Género

Género
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje
Acumulado
masculino 14 27.5 27.5 27.5
Valido femenino 37 72.5 72.5 100.0
Total 51 100.0 100.0

La tabla 4 presenta el desglose por sexo de las personas que participaron en el proyecto
de investigacion. De las 51 personas que participaron en la encuesta, 14 eran hombres, lo que
representa el 27,5% de la muestra, mientras que 37 eran mujeres, lo que representa el 72,5%
del total. Segun estas estadisticas, la mayoria de los participantes son mujeres, lo que puede
ser un indicio de una mayor presencia femenina en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina
Ltda. o en el sector investigado. La distribucion acumulativa demuestra que todas y cada una
de las porciones de la muestra estdin compuestas por individuos de ambos sexos, lo que
evidencia que no existen vacios de datos sobre esta variable en particular.

Tabla 5

Distribucién de los participantes segun el departamento

Departamento en el que labora

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Directivo 2 3.9 3.9 3.9
Valido Administrativo 19 37.3 373 41.2
Operativo 30 58.8 58.8 100.0
Total 51 100.0 100.0

Dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda, los participantes se
desglosan en sus respectivos departamentos, como se observa en la Tabla 5, que muestra la
distribucion de los participantes de alli. EI 3,9% de la muestra esta compuesta por dos personas
que pertenecen al area Gerencial de un total de cincuenta y una respuestas. En el area
Administrativa hay diecinueve participantes, lo que equivale al 37,3% del total, mientras que
en el area Operativa hay treinta personas, lo que representa el 58,8% del total. Segun estos

resultados, la gran mayoria de los encuestados trabajan en el area operativa, seguidos de los
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que trabajan en el sector administrativo, y unos pocos de ellos estan empleados en el nivel
directivo. La distribucion acumulativa demuestra que no hay lagunas en los datos, ya que
revela que se han cubierto todas y cada una de las muestras.

Salario Emocional

Tabla 6

Distribucion de las percepciones sobre el Salario Emocional

Salario Emocional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido :C(Lr;leur;;aéz
Bajo 21 41.2 41.2 41.2
Valido Alto 30 58.8 58.8 100.0
Total 51 100.0 100.0

La distribucién de las opiniones de los participantes sobre el salario emocional se
muestra en la Tabla 6, indicando que 21 personas, lo que representa el 41,2% de la muestra,
tienen un bajo nivel de salario emocional, mientras que 30 participantes, lo que equivale al
58,8% de la muestra, creen que tienen un alto nivel de salario emocional. EI nimero total de
encuestados de la muestra es de 51. Segun estos resultados, la mayoria de los trabajadores de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. tienen la percepcion de que perciben un
salario emocional alto. Esta percepcién puede ser consecuencia de la implementacion exitosa
de tacticas no monetarias, como el reconocimiento, el equilibrio entre la vida laboral y personal
y las posibilidades de ascenso profesional. Por otro lado, una proporcion considerable de los
encuestados (41,2%) sigue teniendo una mala percepcién del nivel, lo que indica que hay
margen de desarrollo en la gestion del salario emocional.

Tabla 7

Distribucién de los niveles de la Dimension Estratégica del salario emocional

Dimensiéon Estratégica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 7 13.7 13.7 13.7
Valido Medio 35 68.6 68.6 82.4
Alto 9 17.6 17.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
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Entre los participantes en la investigacion, los niveles de la Dimension Estratégica del
salario emocional se desglosan y se muestran en la Tabla 7, que muestra el rango de indices.
Del total de 51 encuestados, siete individuos, lo que representa el 13,7% de la muestra, tienen
una percepcién de nivel bajo en esta dimension. Por otra parte, 35 participantes, lo que equivale
al 68,6% de la muestra, se sitian en un nivel medio. Por otro lado, nueve individuos, lo que
supone un 17,6% del total, han informado de un alto grado de desarrollo de la dimensién
estratégica. Segun estos resultados, la mayoria de los trabajadores (68,6%) se sitGan en un
nivel medio, lo que sugiere que, aunque no estén totalmente insatisfechos, existen posibilidades
de mejorar las areas relacionadas con la dimension estratégica. Algunos ejemplos de estas
caracteristicas son la alineacion de objetivos, la comunicacién eficaz y la planificacion a largo
plazo. Ademas, una fraccion menor de individuos (17,6%) demuestra un nivel alto en esta
dimension, lo que indica que algunas técnicas que se han adoptado estan resultando Utiles para
este grupo en particular. Por otra parte, el 13,7% de los trabajadores que declaran un nivel bajo
en la dimensidn estratégica ofrece un area potencial de desarrollo que requiere una atencion

especifica para profundizar en la relacion entre los empleados y los objetivos de la empresa.

Tabla 8

Distribucién de los niveles de la Dimension Motivacional

Dimension Motivacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 5 9.8 9.8 9.8
Medio 38 74.5 74.5 84.3
Valido
Alto 8 15.7 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0

Los niveles de la Dimension Motivacional del salario emocional se muestran en la
Tabla 8, que muestra la distribucidn de estos niveles entre los individuos que participaron en
la investigacion. El namero total de encuestados es de 51, y de ellos, 5 individuos, lo que
representa el 9,8% de la muestra, tienen un nivel bajo de percepcion en esta dimension. Por

otra parte, 38 participantes, lo que equivale al 74,5%, se sitian en un nivel medio.
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Por otra parte, ocho trabajadores, lo que representa el 15,7% del total, han declarado un
alto grado de motivacién en el componente motivacional. Segun estos resultados, la mayoria
de los trabajadores, que representa el 74,5% de la plantilla, se sitia en un nivel medio. Esto
indica que, aunque no estén plenamente descontentos, hay posibilidades de mejorar los factores
asociados a la motivacion, como el reconocimiento, el sentimiento de pertenencia y la

retroalimentacion positiva.

Tabla 9

Distribucién de los niveles de la Dimension Humana

Dimension Humana

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido :C(Lr;eurﬁgz
Bajo 4 7.8 7.8 7.8
Medio 37 72.5 72.5 80.4
Valido a0 10 19.6 19.6 100.0
Total 51 100.0 100.0

La distribucién de los niveles de la Dimension Humana del salario emocional entre los
individuos que participaron en la investigacion se presenta en la Tabla 9. Con un total de 51
respuestas, hay cuatro individuos que tienen un nivel bajo de percepcion en esta dimension, lo
que representa el 7,8% de la muestra. Por otro lado, 37 participantes, lo que equivale al 72,5%
de la muestra, se sitian en un nivel medio. Por otro lado, diez trabajadores, lo que supone el
diecisiete por ciento del total, han sefialado un nivel alto en el componente humano. Estos
resultados implican que la mayoria de los trabajadores, que representan el 72,5% de la plantilla,
se sitan en un nivel medio de satisfaccion. Esto sugiere que, aungque no estén totalmente
insatisfechos, existen posibilidades de mejorar los factores relacionados con la dimension
humana, como la prestacion de una atencion individualizada, el apoyo emocional y el bienestar
holistico. Ademas, una fraccidbn mas pequefia de individuos, concretamente el 19,6%,
demuestra un nivel alto en esta dimension, lo que indica que algunas actividades humanas estan
resultando Utiles para este grupo en particular. Por otra parte, el hecho de que el 7,8% de los
trabajadores declaren tener un nivel bajo en la dimension humana indica un area potencial de
desarrollo que requiere atencién para profundizar en la conexién emocional que los empleados

tienen con la empresa y en su bienestar general.
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La distribucion acumulativa demuestra que no existen lagunas en los datos, ya que
revela que se han cubierto todas y cada una de las muestras.
Tabla 10

Distribucién de la Dimensién de Generacién de Valor

Dimension de generacion de valor

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 7 13.7 13.7 13.7
Alto 8 15.7 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0

En la Tabla 10 se presenta la forma en que se distribuye la Dimension Generacion de
Valor. Siete (13,7%) de los 51 encuestados tienen un nivel de percepcion bajo, 36 (70,6%)
tienen un nivel medio y ocho (15,7%) tienen un grado de percepcion alto. Un ndmero
significativo de ellos se sita en un nivel medio, lo que indica que existen posibilidades de
mejorar factores como la contribucion al valor de la empresa. En comparacion con el 15,7%
que declara un nivel alto, el 13,7% que declara un nivel bajo indica que hay margen para

progresar. El examen de la distribucion acumulativa revela que no hay datos ausentes.
Satisfaccion laboral

Tabla 11

Distribucidn de los niveles de Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 7 13.7 13.7 13.7
L. Medio 32 62.7 62.7 76.5
Valido
Alto 12 235 235 100.0
Total 51 100.0 100.0
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El rango de las puntuaciones de satisfaccion laboral de los participantes en la
investigacion se muestra en la Tabla 11. Treinta y dos participantes, o el 62,7% de la muestra,
tienen un grado medio de satisfaccion laboral, mientras que siete encuestados, o el 13,7% de la
muestra, tienen un nivel bajo. Sin embargo, 12 trabajadores, es decir, el 23,5% de la plantilla,
expresan un alto grado de satisfaccion laboral. Segun estos resultados, la mayoria de los
trabajadores (62,7%) s6lo estan algo satisfechos, lo que indica que, aunque no estan del todo
descontentos, todavia hay oportunidades para mejorar las circunstancias laborales y aumentar
el bienestar general. Ademas, una parte considerable (23,5%) expresa altos niveles de
satisfaccion, lo que indica que algunos departamentos o politicas organizativas funcionan bien.
No obstante, el 13,7% de las personas que dicen no estar satisfechas con su trabajo constituyen
un grupo al que hay que dirigirse de inmediato para encontrar y solucionar los motivos de su

descontento.

Tabla 12

Distribucidn de la percepcion sobre el Desarrollo Profesional

Desarrollo profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 3 5.9 5.9 5.9
Valido Medio 34 66.7 66.7 72.5
Alto 14 27.5 275 100.0
Total 51 100.0 100.0

La distribucién de las percepciones de los participantes sobre el desarrollo profesional
se muestra en la Tabla 12. De los 51 encuestados, 34 (66,7%) creen que el nivel es medio, 14
(27,5%) creen que el nivel es alto y 3 (5,9%) creen que el nivel es bajo. Segun estos resultados,
la mayoria de los trabajadores (66,7%) se encuentran en un nivel medio de desarrollo
profesional, lo que indica que, aunque no estan del todo descontentos, hay margen de mejora
en areas como la planificacion de la carrera, las oportunidades de crecimiento y la formacion.
Alrededor del 27,5% de los encuestados declara tener un nivel alto, lo que indica que algunas
tacticas de desarrollo funcionan para este grupo demografico. El 5,9% que cree que su nivel

es bajo, sin embargo, indica un problema que hay que abordar.
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Tabla 13

Distribucion de la percepcion sobre la Relacion con el jefe

Relacion con el jefe

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 5 9.8 9.8 9.8
Vilido Medio 25 49.0 49.0 58.8
Alto 21 41.2 41.2 100.0
Total 51 100.0 100.0

En la Tabla 13 se muestra la gama de percepciones de los participantes sobre su
conexién con su supervisor. De los 51 encuestados, 5 (9,8%) creen que el nivel es bajo, 25
(40,0%) creen que es medio y 21 (41,2%) creen que es alto. Segun estos resultados, mas de la
mitad de los trabajadores (49,0%) se sitan en un nivel medio, lo que sugiere que, aunque no
estan del todo descontentos, hay posibilidades de mejorar aspectos como la excelencia en el
liderazgo, el apoyo y la comunicacion. El 41,2% de los encuestados se sitta en un nivel alto,
lo que indica que la relacion con sus supervisores es productiva y buena. Sin embargo, el 9,8%
cree que el nivel es bajo indica que hay un grupo al que hay que prestar mas atencion para
mejorar la relacién con sus superiores y generar confianza. La ausencia de datos faltantes

queda confirmada por la distribucion acumulativa.

Tabla 14

Distribucidn de la percepcion sobre la Relacién con los Compafieros

Relacion con los compaiieros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 34 66.7 66.7 66.7
Valido Medio 11 21.6 21.6 88.2
Alto 6 11.8 11.8 100.0
Total 51 100.0 100.0

En la Tabla 14 se muestra el rango de las percepciones de los participantes sobre las

relaciones entre comparieros. De los 51 encuestados, 34 (66,7%) creen que el nivel es bajo, 11
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(21,6%) creen que es medio y 6 (11,8%) creen que es alto. Seguln estos resultados, la mayoria
de los empleados (66,7%) creen que tienen una mala conexidn con sus comparieros de trabajo,
lo que puede indicar problemas con la dinamica interpersonal, el trabajo en equipo y el
ambiente laboral. El hecho de que sélo el 11,8% indique un nivel alto sugiere que las
conexiones son Utiles y beneficiosas para este grupo. El 21,6% en el nivel medio representa
una perspectiva intermedia, en la que la comunicacion y las tacticas de fomento del trabajo en
equipo podrian reforzar las conexiones. La ausencia de datos perdidos queda confirmada por

la distribucién acumulativa.

Tabla 15

Distribucion de la percepcion sobre el Desarrollo de la Funcién

Desarrollo de la funcion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 5 9.8 9.8 9.8
Vilido Medio 34 66.7 66.7 76.5
Alto 12 23.5 23.5 100.0
Total 51 100.0 100.0

En la Tabla 15 se muestra la distribucion de las percepciones de los participantes sobre
el desarrollo de las funciones. De los 51 encuestados, 5 (9,8%) creen que el nivel es bajo, 34
(66,7%) que es medio y 12 (23,5%) que es alto. Seguln estos resultados, la mayoria de los
trabajadores (66,7%) se sitlan en un nivel medio, lo que significa que, aunque no estan del
todo descontentos, pueden mejorar en aspectos como la claridad de funciones, la autonomiay
el sentimiento de realizacion en el trabajo. Un 23,5% de los encuestados se sitla en un nivel
alto, lo que indica que se cumplen las expectativas del grupo y que el desarrollo de sus
funciones es bueno. Dicho esto, el 9,8% que declara un nivel bajo indica que hay un grupo que
necesita atencion para mejorar su rendimiento y su sentimiento de realizacion en el trabajo. La

ausencia de datos faltantes queda confirmada por la distribucion acumulativa.
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Tabla 16

Distribucion de la percepcion sobre la Permanencia en la organizacion

Permanencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 1 2.0 2.0 2.0
Alto 43 84.3 84.3 100.0
Total 51 100.0 100.0

En la Tabla 16 se muestra la gama de percepciones de los participantes sobre la
permanencia en la organizacion. Un encuestado (2,0%) considera que el nivel es bajo, siete
(13,7%) que es medio y cuarenta y tres (84,3%) que es alto. Segun estos resultados, la inmensa
mayoria de los trabajadores (84,3%) desea permanecer en la empresa, lo que demuestra un
profundo sentimiento de realizacion y conexion. Sélo el 2,0% indica un nivel bajo, lo que
indica que este grupo puede necesitar ayuda para determinar y resolver las razones de su
descontento y puede tener un deseo reducido de permanecer. El 13,7% que se sitta en el nivel
medio indica una perspectiva intermedia, en la que la motivacion y el compromiso podrian

mejorar. La ausencia de datos perdidos queda confirmada por la distribucién acumulativa.

Tabla 17

Distribucion de la percepcion sobre las Condiciones Fisicas

Condiciones Fisicas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 5 9.8 9.8 9.8
Valido Medio 39 76.5 76.5 86.3
Alto 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0

En la Tabla 17 se muestra la gama de percepciones de los participantes sobre las
condiciones fisicas del lugar de trabajo. De los 51 encuestados, 5 (9,8%) creen que el nivel es
bajo, 39 (76,5%) que es medio y 7 (13,7%) que es alto.
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Segun estas estadisticas, la mayoria de los trabajadores (76,5%) se sitdan en un nivel
medio, lo que sugiere que, aunque no estan del todo descontentos, hay margen de mejora en
aspectos como el lugar de trabajo, la ergonomia y las comodidades. El 13,7% de los
encuestados se sitda en un nivel alto, lo que indica que las circunstancias fisicas son adecuadas
para este colectivo y repercuten favorablemente en su bienestar. El 9,8% cree que el nivel es
bajo, sin embargo, indica que hay un grupo al que hay que dirigirse para ofrecer un lugar de
trabajo mas seguro y agradable. La ausencia de datos faltantes queda confirmada por la

distribucion acumulativa.

7.2. Prueba de Normalidad

Con 51 individuos en el grupo de estudio, se ha hecho uso de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para analizar la distribucion de los datos recogidos para la investigacion. Para elegir
las mejores pruebas estadisticas para el manejo de los datos, es esencial determinar si las
variables investigadas tienen una distribucién normal.

Hipotesis para la prueba de normalidad:

= Hipotesis nula (HO): La variable se rige por una distribucion normal.
= Hipdtesis alternativa (H1): No existe una distribucion normal para la variable.
Tabla 18

Prueba de Normalidad

Prueba de Normalidad
Kolmogoérov-Smirnov
Salario Emocional Estadistico gl Sig.
,264 51 ,000
. g Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 258 51 000

Cualidades de la toma de decisiones:

La hipdtesis nula (H0), que afirma que la variable tiene una distribucion normal, se
acepta cuando la significacion (valor p) es superior a 0,05.
Decision sobre la Prueba de Normalidad y Prueba de Hipotesis

Mediante la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov, se evalud la distribucion
de los datos a partir de las 51 respuestas al cuestionario. Al rechazar la hipotesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alternativa (Hi), los resultados revelaron un nivel de significacion inferior

a 0,05. Esto implica que las variables no tienen una distribucién normal.
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Esto implica que las variables no tienen una distribucion normal, por lo que la prueba
de hipotesis utilizara el estadistico Rho de Spearman, una prueba no paramétrica apropiada
para evaluar la relacion entre variables en datos que carecen de distribucién normal.

Prueba de la hipotesis principal
A continuacion, se exponen los supuestos utilizados para la prueba de hipotesis:
= La hipotesis nula, o Ho, sostiene que las variables Satisfaccion laboral y Salario
emocional no tienen conexion.
= Hi (hipotesis alternativa) La satisfaccion laboral y la medida Salario Emocional tienen
una correlacion.
Regla de decision
= La aceptacion de la hipotesis nula (Ho) se produce cuando el valor de significacion
(valor p) supera 0,05, lo que significa que no existe una relacion significativa entre las
variables.
= En caso de que el valor de significacién (valor p) sea inferior o igual a 0,05, puede
concluirse que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Hi).

Esto indica que existe una relacion significativa entre las dos variables.

Se ha determinado que la prueba de hipdtesis se llevara a cabo con la ayuda del
estadistico Rho de Spearman. Este estadistico concreto es apropiado para identificar
correlaciones en variables ordinales y no necesita normalidad, ya que los datos no presentan

una caracteristica de distribucion normal.

7.3. Decision de Prueba de Hipétesis Principal

En la Tabla 19 se puede apreciar que se ha aplicado el estadistico Rho Spearman debido
a que se ha establecido que las variables no son paramétricas, teniendo como resultado una
significancia de dos colas con un valor de 0.00 que es menor al valor tedrico esperado (p<
0.05), motivo por el cual se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna, que establece
que existe relacion entre ambas variables siendo positiva y de grado moderado. Situacién que

indica que existe relacién entre el Salario Emocional y Satisfaccion Laboral.
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Tabla 19

Correlacion entre las variables Salario Emocional y Satisfaccion Laboral.

Correlaciones
Salario Satisfaccion
Emocional Laboral
Correlacion de Pearson 1 .070
Salario Emocional Sig. (bilateral) .625
N 51 51
Correlacion de Pearson .070 1
Satisfaccion Laboral
Sig. (bilateral) .625
N 51 51
Tabla 20
Clasificacion de la Correlacién seglin su Rango
Rango Relacién
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 2 +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Elaborado por Mondragon, 2014.
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8. Analisis y Discusion de los Resultados

Los resultados de este estudio proporcionan un examen exhaustivo de la relacion entre
la compensacion emocional y la satisfaccion laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Andina Ltda. Se han encontrado elementos importantes que afectan a las percepciones de los
trabajadores y a su rendimiento laboral a través de la evaluacion de varias dimensiones y su
conexion con su bienestar. Al investigar estos factores, podemos identificar las ventajas y
deficiencias de la organizacion, lo que facilita la puesta en marcha de planes que maximicen el

nivel del lugar de trabajo.

8.1. Analisis del Salario Emocional

8.2. Fiabilidad del Instrumento

Con un Alfa de Cronbach de 0,969 (Tabla 4), la herramienta de medicion del salario
emocional demostro una fuerte consistencia interna y fiabilidad. Este resultado demuestra que
las 33 preguntas del cuestionario captan de forma fiable y adecuada los factores relacionados
con el salario emocional. Un coeficiente Alfa de Cronbach superior a 0,9 se considera

sobresaliente, lo que confirma la calidad del instrumento y la validez de los resultados.

Este alto grado de fiabilidad garantiza que la evaluacion del salario emocional sea
precisa y repetible en investigaciones posteriores, lo que respalda la solidez de los datos
recopilados. Gracias a la inclusién de diversas variables en la evaluacién, se pudo obtener una
imagen completa de la situacién del salario emocional en la cooperativa, lo que también sirvid

de base solida para futuras investigaciones.
8.3. Percepcidn General del Salario Emocional

Segun la Tabla 5, el 58,8% de los trabajadores cree que su salario emocional es alto,
mientras que el 41,2% opina que es bajo. Aunque la mayoria tiene una opinion favorable, una
parte considerable de los trabajadores cree que recibe un salario emocional bajo, lo que indica
que es necesario aplicar con mayor eficacia iniciativas de crecimiento profesional, equilibrio

laboral y reconocimiento.
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Las préacticas organizativas eficaces en términos de bienestar laboral, liderazgo
compasivo y un entorno de trabajo respetuoso y equitativo suelen estar vinculadas a una buena
retribucion emocional. Sin embargo, la considerable proporcion de trabajadores que creen que
reciben poca compensacion emocional sugiere que estas técticas todavia no se utilizan

plenamente.
8.4. Analisis por Dimensiones del Salario Emocional

Dimensién Estratégica:

= Segun el 68,6% de las respuestas, esta dimensién es media.

= Sélo el 17,6% de los encuestados piensa que el nivel es excesivo, mientras que el 13,7%
opina que es bajo.

= Esto sugiere que, aungue la cooperativa ha puesto en practica ciertas técnicas, todavia hay
margen de desarrollo en términos de comunicacién organizativa, planificacion estratégica
y alineacion de objetivos.

= Lapercepcién que tienen los empleados de la influencia de su trabajo en la cooperativa de

crédito puede verse afectada por la falta de claridad de los objetivos estratégicos.

Dimensién Motivacional:

= La mayoria de los trabajadores (74,5%) cree que la motivacion esta a un nivel medio.

= EI9,8% piensa que es baja, mientras que el 15,7% cree que es excesiva.

= Esto demuestra que, a pesar de las estrategias de motivacion de la cooperativa, el
compromiso de los trabajadores puede aumentar si se mejoran las oportunidades de

promocion, la retroalimentacion y el reconocimiento.

Dimension Humana:

= EI72,5% de los trabajadores considera que el nivel es medio.

= EI 7,8% considera que el nivel es bajo, pero el 19,6% opina gque es excesivo.

= Esto sugiere que hay margen de desarrollo en términos de apoyo emocional y bienestar
general, incluso si la cooperativa fomenta un ambiente de trabajo basado en el respeto y la

cooperacion.
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Dimension de Generacion de Valor:

= EI70,6% de los trabajadores cree que la cooperativa genera valor a un ritmo medio.

= El 13,7% piensa que es baja, mientras que el 15,7% cree que es excesiva.

= Este resultado implica que, aunque los trabajadores crean que sus esfuerzos ayudan a la
empresa a alcanzar sus objetivos, es necesario reforzar las tacticas que les permitan ver su

influencia y ser reconocidos por ello.

8.5. Analisis de la Satisfaccion Laboral

8.6. Fiabilidad del Instrumento

La elevada fiabilidad y coherencia de la medicion quedaron demostradas por el alfa de
Cronbach del instrumento de satisfaccion laboral, que fue de 0,934 (Cuadro 10). Este resultado

atestigua la validez de la encuesta y la exactitud y fiabilidad de la informacion recogida.
8.7. Percepcidn General de la Satisfaccion Laboral

El 62,7% de los trabajadores declara un grado de satisfaccion laboral medio, frente al
23,5% que lo considera alto y el 13,7% que lo considera bajo, segun la Tabla 11. Esto implica
que, aunque la mayoria de los trabajadores tengan una opinion neutra, podrian aplicarse con

mayor eficacia iniciativas para aumentar su fidelidad a la empresa y su nivel de satisfaccion.
8.8. Andlisis por Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Dimension de Desarrollo Profesional:

= EI66,7% de los trabajadores de esta categoria considera que el nivel es medio.

= EI5,9% considera que el nivel es bajo, mientras que el 27,5% opina que es excesivo.

= Esto sugiere que, a pesar de las opciones de formacion y desarrollo de la cooperativa, es
necesario reforzar los objetivos de carrera y formacion para mejorar la sensacion de

progreso profesional.

Dimensién de Relacion con el jefe:

= De los trabajadores, el 49,0% considera que esta proporcion es media.

= EI9,8% piensa que es baja, mientras que el 41,2% cree que es excesiva.

= Esto indica que, aunque la mayoria de los trabajadores mantiene una conexion estable con
sus jefes, hay formas de mejorar el apoyo a la gestion de equipos, el liderazgo y la

comunicacion.
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Dimension de Relacién con los Compafieros:

= EI67% de los trabajadores piensa que esta dimension es baja.

= Solo el 11,8% piensa que es alta, mientras que el 21,6% piensa que es media.

= Estas conclusiones implican que, para mejorar la dindamica de colaboracion, hay que

reforzar la integracién y la cultura organizativa.

8.9. Correlacion entre el Salario Emocional y Satisfaccion Laboral.

La correlacion de Pearson entre la satisfaccion laboral y el salario emocional arroj6 un
valor de 0,070 con un nivel de significacién de 0,625, como se muestra en la Tabla 18. Esto
sugiere que existe una asociacion débil y no estadisticamente significativa entre ambas
variables. Esto indica que existe una asociacion débil y no estadisticamente significativa entre

ambas variables.

Este hallazgo implica que, aunque la compensacion emocional podria afectar a la
satisfaccion laboral, no tuvo un efecto significativo en el grupo objeto de estudio. Otros
elementos que pueden estar afectando a la percepcion de la satisfaccion laboral de los
trabajadores son las circunstancias externas, los estilos de liderazgo y la cultura corporativa.
No obstante, la compensacion emocional sigue siendo importante para el compromiso, la

motivacion y la salud organizativa.
Estos resultados proporcionan informacion crucial para mejorar las tacticas

organizativas y subrayan la necesidad de reforzar la compensacion emocional como

herramienta adicional para retener y satisfacer al capital humano de la cooperativa.
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8.10. Propuesta de mejora

Tabla 21

Dimension Estratégica

Salario Emocional

Dimension Estratégica

Accion Fecl.1a. de F ec!la de Responsable Evidencia
Inicio Finalizacion
Implementar un plan de Informes de
comunicacion interna s.obre 01/04/2025 30/06/2025 RREH comunicacion y
los beneficios del salario material
emocional. informativo.
liderazgo basado en 01/05/2025 31/08/2025 pacitac y
. . ) . General evaluacion de
inteligencia emocional. .
1mpacto.
?l?j:;zgir dl;noll))r'gtgiifi)n;a de Gerencia de Encuestas de
N ) 01/06/2025 31/12/2025 Recursos percepcion y
organizacionales con el
. Humanos reportes de avance.
bienestar laboral.
Tabla 22
Dimension Motivacional
Dimension Motivacional
Accion Fecl.la. de F ec!la de Responsable Evidencia
Inicio Finalizacion
Implementar un sistema de Reportes de
recono.clm1ent(.)’formal y 01/03/2025 30/06/2025 RRUH reconocimientos y
retroalimentacion encuestas de
constante. satisfaccion.
S, Registro de reuniones
Fomentar la participacion Lideres de articipativas
de los colaboradores en la 01/04/2025 Permanente . p Pz Y
.. equipo evaluaciones de
toma de decisiones. .
1mpacto.
Disefiar un programa de
incentivos no monetarios RRHH Listas de asistencia y
(dias libres, 01/05/2025 30/11/2025 . Y reportes de
.. Finanzas . . .,
reconocimientos, bonos participacion.

simbolicos).
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Tabla 23

Dimension Humana

Dimension Humana

Accién Fecl.la. de Fec!la de Responsable Evidencia
Inicio Finalizacion
Desarrollar programas de Informes de
bienestar emocional (apoyo 1 /04n005  30/09/2025 RRHH cecucion y
psicologico, talleres de encuestas de
relajacion). bienestar.
Implementar espacios de Direccién iz%(l)srgg de
dialogo entre lideres y 01/05/2025 Permanente y Y
RRHH evaluacion de
colaboradores. )
1mpacto.
Mejorar la cultura Encuestas de
organlzgcmnal promoviendo 01/06/2025 31/12/2025 Gerencia clima laboral y
un ambiente de respeto y General reportes de
equidad. mejora.
Tabla 24
Dimension de Generacion de Valor
Dimension de Generacion de Valor
Accion Fed.la. de F ec!la de Responsable Evidencia
Inicio Finalizacion
Desarrollar un programa RRHHy Iiiiitrri(;sde
de mentoria y desarrollo 01/04/2025 30/09/2025 Lideres de 1asy
. ) evaluacion de
de talentos internos. equipo ~
desempeiio.
Implementar reuniones
s ) Informes de
periodicas para comunicar Direccion reuniones
el impacto del trabajo de  01/05/2025  Permanente y
General encuestas de
los colaboradores en la .,
: percepcion.
cooperativa.
Crear un sistema de Registro de
reconocimiento del 01/06/2025  31/12/2005 Gerencia de reconocimientos y

impacto laboral de los
empleados.

RRHH

testimonio de
colaboradores.
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Satisfaccion Laboral
Tabla 25

Dimension de Desarrollo Profesional

Dimension de Desarrollo Profesional

Accién Fecl.la. de F ecPa de Responsable Evidencia
Inicio Finalizacion
Disefiar e implementar ca ii%:g%f:s
un plan de capacitacion ~ 01/04/2025 31/12/2025 RRHH P y
encuestas de
anual. . .,
satisfaccion.
Crear programas de Registro de
desarrollo de Direccion y promociones y
habilidades y 01/05/2025 31/12/2025 RRHH evaluaciones de
promocion interna. desempefio.
Fomentar la formacion . Informes de formacion
. ., Gerencia de
en liderazgo y gestion ~ 01/06/2025 31/12/2025 y encuestas de
RRHH .,
del talento. percepcion.
Tabla 26
Dimension de Relacion con el jefe
Dimension de Relacion con el jefe
Fecha d Fecha d
Accion ec . a. ¢ . ec. a _e, Responsable Evidencia
Inicio Finalizacion
Registros de
Implementar un programa Direccion formacion
de formacion en liderazgo  01/04/2025 30/09/2025 Y
L General encuestas de
empatico. .,
percepcion.
Desarrollar sesiones de . .
retroalimentacion Lideres de Registro de reuniones
g } 01/05/2025 Permanente . y encuestas de clima
peridodicas entre jefes y equipo .
organizacional.
empleados.
Fomentar una cultura de
comunicacion abierta Gerencia Encuestas de
u i i i .
. . Y 01/06/2025 Permanente percepcion y reportes
retroalimentacion General :
. de mejora.
continua.
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Tabla 27

Dimension de Relacion con los Comparieros

Dimension de Relacion con los Compaiieros

Fecha de Fecha de
Accion .. AT Responsable
Inicio Finalizacion
Crear actividades de
integracion y

Evidencia

Registro de eventos y

. 01/04/2025 Permanente RRHH encuestas de
fortalecimiento del . .
. . satisfaccion.
trabajo en equipo.
Establecer un programa L, Registro de casos
., Direccion .
de resolucion de 01/05/2025 30/09/2025 atendidos y reportes
. General .
conflictos laborales. de mejora.
Promover valores de , Encuestas de clima
., Lideres de
respeto y colaboracion 01/06/2025 Permanente qUino laboral y reportes de
dentro de la organizacion. P cumplimiento.
Tabla 28
Dimension de Condiciones Fisicas
Dimensién de Condiciones Fisicas
Fecha d Fecha d
Accion e . a. ¢ . ec. 2 .e’ Responsable Evidencia
Inicio Finalizacion
Realizar mejoras en la .
infraestructura y Direccion Reportes de mejoras
. . 01/04/2025 31/12/2025 y encuestas de
equipamiento de las General . .
, . satisfaccion.
areas de trabajo.
Evaluaci
Implementar un RRHHy erV(E)lnl:')?:lli:Zses
programa de ergonomia  01/05/2025 30/09/2025 Seguridad B Y
. encuestas de
laboral. Ocupacional .
percepcion.
Garantizar condiciones Gerencia Auditorias internas y
de higiene y seguridad ~ 01/06/2025  Permanente General reportes de
laboral 6ptimas. cumplimiento.
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Tabla 29

Dimension de Permanencia

Dimension de Permanencia

Fecha d Fecha d
Accion ec.a. ¢ . ec. a ,Ei Responsable
Inicio Finalizacion
Implementar estrategias
de fidelizacion del

, 01/04/2025  31/12/2025 RRHH
talento a través de planes
de carrera.
Disefiar programas de
incentivos por Direccién
antigiiedad y 01/05/2025  31/12/2025
. General
cOmMpromiso
organizacional.
Realizar entrevistas de
permanencia para Gerencia de
1/06/202 P
identificar factores clave 01/06/2025 ermanente RRHH

de retencion.

Evidencia

Planes de desarrollo
profesional
documentados y
encuestas de
satisfaccion.

Reportes de incentivos
y encuestas de
percepcion.

Registro de entrevistas
y analisis de datos
sobre retencion de

talento.
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9. Conclusiones y Recomendaciones

9.1.Conclusiones

El estudio revel6 que otros elementos afectan al bienestar de los empleados, ya que el
vinculo entre la retribucion emocional y la satisfaccion laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Andina Ltda. es débil y no significativo. La retribucion emocional tiene un escaso
efecto en la satisfaccion laboral, aunque ayuda a impulsar y fomentar el sentimiento de
conexién. La mejora en estas areas puede ayudar a equilibrar las tacticas de retribucion
emocional con factores como el liderazgo, el ambiente organizacional y las posibilidades de
desarrollo, que pueden tener mas peso en la vision del bienestar en el trabajo.

Se establecio que el concepto de compensacién emocional engloba elementos
esenciales como el reconocimiento, el desarrollo profesional, el apoyo emocional y el entorno
de trabajo, todos los cuales repercuten en el nivel de satisfaccion y rendimiento de los
empleados. De acuerdo con las teorias de Herzberg y Maslow, un entorno en el lugar de trabajo
que atienda las necesidades emocionales de los empleados es capaz de aumentar su motivacion
y disminuir su tendencia al aburrimiento. Se ha determinado que el salario emocional es un
componente esencial en la gestion de los recursos humanos, y que la aplicacion adecuada de
este tipo de compensacion tiene el potencial de maximizar tanto el compromiso como la
estabilidad organizativa a largo plazo.

La compensacion emocional se considera escasa, y faltan el desarrollo profesional y el
reconocimiento, factores ambos que afectan a la satisfaccion y el compromiso laboral. La
mayoria de los trabajadores afirman que su grado de satisfaccion laboral es muy ordinario, lo
que sugiere oportunidades de mejora.  Muchos elementos afectan a la felicidad de los
empleados, entre ellos la comunicacion, la gestion del liderazgo y las emociones de seguridad
laboral. Tratar estos importantes problemas ayudara a la empresa a ser mas saludable. Esto
puede lograrse mediante programas destinados a aumentar el valor del lugar de trabajo y
apreciar el esfuerzo realizado por los miembros de la plantilla.

Utilizar técnicas que incluyan programas de reconocimiento, liderazgo emocional y
bienestar organizativo para mejorar el bienestar y la satisfaccion laboral en la cooperacién. La
formacién en inteligencia emocional de los lideres y un buen sistema de feedback ayudaran a
aumentar el empuje y el sentimiento de pertenencia. Es necesario establecer sistemas de
evaluacion continua para calibrar la eficacia de las politicas aplicadas. Una gestion adecuada
del salario emocional fomentara la dedicacion, mejorara el ambiente de trabajo y aumentara el

rendimiento, garantizando asi la estabilidad y el desarrollo sostenido de la cooperativa.
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9.2.Recomendaciones.

Crear un comité interno de seguimiento para evaluar constantemente las politicas
llevadas a cabo. Este equipo debe evaluar rutinariamente el lugar de trabajo, fomentar la
comunicacion entre los miembros del personal y destacar las areas que necesitan mejoras. Los
lideres establecidos deben tener cualidades de liderazgo emocional, ya que su gestion afecta en
gran medida a la dedicacion y el empuje del equipo. La creacion de indicadores de rendimiento
permitira evaluar la eficacia de las estrategias aplicadas y realizar los cambios necesarios en
funcion de los resultados obtenidos.

Es fundamental fomentar la formacion interna en teorias de liderazgo y motivacion para
cumplir el objetivo de que tanto los directivos como los trabajadores sean conscientes de la
importancia de la compensacion emocional en la expansion de la empresa. La cooperativa
podra ponerse al dia de las tendencias en constante evolucién en materia de salud laboral
participando en sesiones de formacion continua.

Es recomendable los grupos de discusion y las encuestas bianuales para realizar
evaluaciones rutinarias de la remuneracion emocional y la satisfaccion laboral. Esto ayudara
a detectar las areas que necesitan trabajo y a cambiar las estrategias en funcion de las
necesidades encontradas. Ademas, se aconseja establecer un sistema de seguimiento interno
para documentar y evaluar constantemente los factores que afectan al bienestar del personal.
Mediante el uso de una plataforma digital para la comunicacién interna, los empleados podrian
expresar sus problemas y sugerencias, fomentando asi una mejor relacién entre la direccion y
los empleados.

Los sistemas integrales de compensacion deben tener éxito, de ahi la importancia de
crear un plan de implementacion lento que permita la evaluacion personal de cada actividad.
Puesto que han demostrado su importancia vital para aumentar la implicacién de los empleados,
el desarrollo de sistemas de reconocimiento y de retroalimentacion continua deberia ser
prioritario. Es importante apoyar las iniciativas de desarrollo profesional mediante normas
claras y bien redactadas que garanticen su aplicacion constante en toda la empresa. Para
evaluar cada estrategia y aplicar los cambios necesarios, es importante proporcionar criterios
exactos para cada una de ellas, incluidos los indices de retencion de personal, los niveles de

satisfaccion y las mediciones de productividad.

79



Bibliografia

Barreno, J. (2021). Estrategias de compensacion emocional y su efecto en el rendimiento de
los colaboradores de cooperativas rurales en la provincia de Bolivar. Quito:
Ediciones Cooperativas.

Dzul, E. (2020). Disefios de investigacion no experimentales en contextos organizacionales.
México: Ediciones Académicas.

Dzul, M. (2020). Disefios de investigacion no experimental y su aplicacién en ciencias
sociales. Quito: Ediciones Técnicas.

Fernandez, L., & Bautista, P. (2022). Dimensiones del salario emocional y su relacién con el
clima laboral. Cuenca: Editorial Cuenca.

Franco, M. (2021). Metodologia de encuestas y su uso en la investigacion de variables
psicosociales. Lima: Ediciones Sociales.

Franco, R. (2021). Cuestionarios y encuestas: Instrumentos para la investigacion social.
Bogota: Editorial Investigacion.

Garcia, E., & Ordelin, F. (2021). Modelos de gestion del talento humano en cooperativas:
una perspectiva emocional. Bogota: Ediciones Humanistas.

Gomez, R., & Céardenas, P. (2023). Programas de bienestar emocional y su impacto en el
desarrollo organizacional en cooperativas. Manta: Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi.

Granados, C., & Paz, R. (2022). Satisfaccion laboral y sus determinantes en cooperativas de
ahorro y crédito. Quito: Ediciones Cooperativas.

Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). (2020). FPSICO 4.1: Guia de
evaluacion de riesgos psicosociales. Madrid: INSST.

Mufoz, J. (2019). Enfoques de investigacion cuantitativa en el analisis organizacional.

Quito: Ediciones Cientificas.

80



Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2021). Estrés y salud laboral en el entorno
empresarial moderno. Ginebra: OIT.

Pérez, M. (2023). Diagnostico de factores psicosociales y su influencia en la satisfaccion
laboral en cooperativas del sur de Ecuador. Cuenca: Universidad de Cuenca.

Quintero, C., & Betancur, M. (2018). Instrumento para la medicion del salario emocional en
organizaciones financieras. Medellin: Editorial Financiera.

Rodriguez, L. (2020). Salario emocional y bienestar laboral en organizaciones financieras.
Lima: Editorial Técnica.

Rodriguez, P., & Molina, S. (2020). Programas de bienestar emocional y su impacto en la
productividad organizacional en entidades financieras del litoral ecuatoriano.
Guayaquil: Ediciones Empresariales.

Tanriverdi, B. (2018). Impacto del estrés laboral en la productividad empresarial: Una
perspectiva global. Estambul: Ediciones Empresariales.

Torres, D. (2021). Investigacion bibliogréfica aplicada a estudios laborales. Bogota:
Ediciones Académicas.

Torres, L. (2021). Estrategias para la gestion del salario emocional en organizaciones
financieras. Lima: Ediciones Universitarias.

Valenzuela, F., & Castro, H. (2023). El papel del liderazgo emocional en el fortalecimiento
de la satisfaccion laboral en cooperativas de ahorro y crédito. Loja: Ediciones
Técnicas.

Villacis, A. (2022). Satisfaccion laboral y su relacion con la calidad del servicio en el sector
financiero. Guayaquil: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil.

Zeas, M. (2019). Colaboradores motivados: la clave del éxito organizacional. Quito:

Ediciones Motivacion.

81



ANEXOS

Figura 1
Encuesta formulada dirigida hacia los colaboradores.

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS
COLABORADORES DE LA COOPERATIVA
DE AHORRO Y CREDITO ANDINA LTDA.

El presente instrumento tiene como objetivo recopilar datos para la investigacion Salario
emocional y satisfaccién laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Andina Ltda. El
mismo que se estructura en dos partes, la primera E| Salario Emocional y la segunda
Satisfaccion Laboral.

sjeampierre97@gmail.com Cambiar de cuenta @

Eg Nocompartido

Siguiente IS Pagina 1de 4 Borrar formulario

Figura 2
Identificacion de los colaboradores

l. IDENTIFICACION.

A. Género. *

() Masculino

() Femenino

() otro

B. Edad. "

() 20-30afios
() 31-40afios
() 41-50afios

() 51 afios en adelante

C. Grado de instruccion. *

() Primaria
() Bachillerato

() Superior
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Figura 3
Recopilacién de Informacion

D. Tiempo laborando en la Cooperativa Andina *

() Menos de 1 afio
() De1aSaiios
() DeS5afiosa 10 afios

() Mas de 10 afios

C. Departamento en el que labora *
() Directivo
() Administrativo

() Operativo

Atras Siguiente O  Pigina 2 de 4 Borrar formulario

Figura 4
Informacion Salario emocional

Ii. SALARIO EMOCIONAL

Lea cada pregunta detenidamente y seleccione la opcion gue mejor refleje su experiencia o
percepcion en su lugar de trabajo.

1. ;Estilo de cultura organizacional? *

Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

Totalmente en Desacuerdo

O O 00O

2. ;Liderazgo y apoyo a la gestion? *
Totalmente de Acuerdo

De Acuerdo

Indiferente

En Desacuerdo

OO 00O

Totalmente en Desacuerdo
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Figura 5
Informacion sobre satisfaccion laboral

lll. SATISFACCION LABORAL

Lea cada pregunta detenidamente y seleccione la opcion gue mejor refleje su experiencia o
percepcion en su lugar de trabajo.

1 i5e aprecia facilmente el resultado de su trabajo en el producto final? *

Totalmente de Acuerdo
[De Acuerdo
Indiferente

En Desacuerdo

OO 00O

Totalmente en Desacuerdao

2 .i5u trabajo requiere realizar diferentes operaciones y utilizar un gran ndmerc *
de habilidades y conocimientos?

Totalmente de Acuerdo
[De Acuerdo
Indiferente

En Desacuerdo

OO 00O

Totalmente en Desacuerdo
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