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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo principal identificar el nivel de percepcion sobre los factores que
inciden en el salario emocional y la satisfaccion laboral, utilizando un método de medicion previamente
validado. Se llevo a cabo un estudio descriptivo en el que se aplicaron dos encuestas: la primera, sobre
Salario Emocional, fue disefiada a partir de estudios previos y abarca cinco factores; la segunda, sobre
Satisfaccion General, fue tomada de un estudio avalado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
de Espatfia, y consta de tres factores. Los resultados de ambas encuestas fueron analizados considerando
factores como género, ubicacion en la estructura organizacional y antigiiedad en la institucion. En general,
se evidencio6 una respuesta altamente positiva de los participantes respecto al factor Ambiente Laboral.
Se concluye que los colaboradores, independientemente de su tiempo en la organizacion, se sienten
reconocidos en ciertas areas y valoran especialmente un buen ambiente laboral como determinante para
su desempeno. Finalmente, se sugiere realizar un analisis mas detallado sobre la percepcion del personal
femenino en ambas encuestas, con el fin de implementar medidas preventivas basadas en los hallazgos.

Palabras claves: economia social, balance, capacitacion, reconocimiento, salario emocional

ABSTRACT

This research aimed to identify the level of perception regarding the factors that influence emotional
salary and job satisfaction, using a previously validated measurement method. A descriptive study was
conducted in which two surveys were applied: the first, on Emotional Salary, was designed based on
previous studies and includes five factors; the second, on General Satisfaction, was taken from a study
endorsed by the Ministry of Labor and Social Affairs of Spain and consists of three factors. The results
of both surveys were analyzed considering variables such as gender, position within the organizational
structure, and tenure in the institution. Overall, a highly positive response was observed from participants
regarding the Work Environment factor. It was concluded that employees, regardless of their tenure in the
organization, feel recognized in certain areas and consider a good work environment as essential for their
performance. Finally, it is recommended to conduct a more detailed analysis of the perception of female
staff in both surveys to implement preventive measures based on the findings.

Keywords: social economy, balance, training, recognition, emotional salary
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Introduccion

Luis Maria Huete en el libro de Servicios
& Beneficios (Huete & Pérez, 2003) plantea uno
de los primeros conceptos del salario emocional,
la fidelizacion de clientes y empleados o
colaboradores, donde se sugiere un modelo de
gestion de negocios para establecer vinculos
emocionales con ellos, priorizando los elementos
alineados a la generacion de rentabilidad y sobre
todo al crecimiento de la empresa basados en la
satisfaccion del trabajador condicionada por la
creacion de valor emocional que la empresa
forja para ellos. Siendo asi la definicion seria:
“La capacidad de conseguir que las personas se
sientan bien pagadas por su esfuerzo, con algo
mas que dinero” (p.156).

En este mismo contexto entonces,
el salario emocional (Salcedo, 2021) es una
compensacion no econdmica que complementa al
salario monetario, donde se prioriza la necesidad
de los colaboradores de poder hacer frente a las
exigencias de la empresa. Algunas variables
(Rubio, S., Aranda et al., 2020) que se pueden
considerar para ello son: la flexibilidad en el
horario de trabajo, el tiempo para capacitarse,
el teletrabajo, compartir y disfrutar de espacios
para pasar tiempo de calidad con la familia, entre
otras que van surgiendo acorde con la evolucion
de la sociedad.

Implementar estrategias de salario
emocional, como programas de capacitacion
en liderazgo transformacional y transaccional,
puede mejorar la efectividad de los empleados
en el sector bancario. Estas capacitaciones deben
abordar temas como inteligencia emocional,
capacidad de generar confianza, gestion del
estrés, aprendizaje de los errores, vision a largo
plazo y manejo del cambio. Segun Hurtado
y Taquez (2019), el salario emocional es una
herramienta estratégica para las organizaciones,
ya que contribuye con la estabilidad integral del
colaborador e impacta directamente su calidad
de vida.

Incluir el concepto de salario emocional
entonces es trascendental para todos los sectores
productivos (Gallo et al., 2024), sin embargo,
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en este trabajo se hara énfasis en la Economia
Popular y Solidaria (EPS) porque refuerza
su mision de priorizar el bienestar humano y
el Sumak Kawsay (Moran Molina & Burgo
Bencomo, 2024) o buen vivir, sistema econdémico
que se fundamenta en principios de solidaridad,
cooperacion y reciprocidad, buscando priorizar
el bienestar humano y el buen vivir, conocido
como Sumak Kawsay.

Asi mismo, los factores que influyen
en la implementacion de los principios de la
EPS (Reinoso Jaramillo, 2020) dentro de las
organizaciones estan los factores externos, que
se identifican con el entorno politico, econdmico
y social; y los factores internos como la cultura
organizacional, la autogestion, la confianza
y la comunicacion efectiva, que fortalecen la
participacion democratica y la solidaridad.
La capacitacion y el liderazgo dentro de las
organizaciones también juegan un rol crucial en
la implementacidn efectiva de estos principios.
Esto justifica la estrecha relacion con el salario
emocional, ya que este fomenta un enfoque que
incluye elementos como el reconocimiento,
desarrollo profesional y personal, equilibrio
adecuado entre la vida laboral y personal,
ambiente laboral, sentido de pertenencia y
reconocimiento de logros, los cuales potencian
el compromiso de los trabajadores y fortalecen
el tejido social dentro de las asociaciones y
entidades.

Por lo tanto, debido a su importancia,
la Constitucion de 2008 consolidé la EPS
(Mendoza, 2020) como parte integral del sistema
economico nacional, situandose al mismo nivel
que los sectores publico, privado y mixto,
lo que resalta su importancia para promover
un desarrollo mas equitativo y sostenible. La
promulgacion de la Ley Organica de Economia
Popular y Solidaria (LOEPS) en 2011 (Ley
Organica de Economia Popular y Solidaria
Del Sistema Financiero, 2011) desarroll6 las
bases legales para el funcionamiento de este
sector. Segiin esta normativa, la EPS incluye
organizaciones cooperativistas, asociativas y
comunitarias, las cuales operan bajo principios
de autogestion, solidaridad y responsabilidad
social (LOEPS, 2011). La ley también cre6 un
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marco institucional compuesto por entidades
como el Instituto Nacional de Economia Popular
y Solidaria (IEPS) y la Superintendencia
de Economia Popular y Solidaria (SEPS),
encargadas de regular y fomentar el sector,
garantizando su alineacion con los objetivos del
Sumak Kawsay.

Por otra parte, la EPS no solo impacta
en términos econdmicos (Sanchez et al., 2022),
sino que también fomenta la cohesion social
y fortalece el tejido comunitario mediante
principios de solidaridad y cooperacion. Las
organizaciones EPS actiian como catalizadores
en zonas rurales al ofrecer lineas de crédito y
oportunidades de emprendimiento, generando
ingresos y mejorando las condiciones de vida.
Este modelo también ha sido respaldado por
estrategias gubernamentales que priorizan la
inclusion financiera y el acceso a mercados a
través de iniciativas como el Plan Nacional de
Desarrollo “Toda una Vida” (Plan Nacional de
Desarrollo Toda Una Vida, 2017). Esto refuerza
la importancia de la EPS como un eje central en
la lucha contra la pobreza y la desigualdad en
Ecuador.

Método

Este estudio se caracteriza por ser de
tipo descriptivo el cual permitira analizar el
nivel de salario emocional y satisfaccion laboral
que existe en una organizacion de la economia
social y solidaria. Se tomdé como poblacion
a 356 personas que la conforman, aplicando
la encuesta a 93 personas, siendo una muestra
representativa.

El proceso de validacion del instrumento
se llevd a cabo mediante entrevistas con
el responsable de recursos humanos de la
cooperativa, quien evaluo lapertinenciay claridad
de las preguntas en relacion con las dindmicas
laborales especificas de la organizacion.
Este enfoque permitio identificar elementos
relevantes que garantizan que el instrumento
refleje adecuadamente las condiciones del
mercado local.

Vg-N6-1 (dic) 2024 | https://doi.org/10.33386/593dp.2024.6-1.2978

Para la elaboracion del instrumento,
con respecto al salario emocional se analizaron
varios métodos siguiendo el que fue planteado
por (Hidalgo Granja, 2022) que se describe a
continuacion:

De la encuesta realizada por (Arce Cuero
& Benavides Lopez, 2020) se rescatan varios
aspectos ya que al tratarse de un tema similar al
del presente trabajo.

El trabajo de (Villasana Arreguin &
Sanchez Macias, 2022) contiene ciertos factores
acerca del “Balance Vida-Trabajo” ya que se
considera que es uno de los mas importantes
factores dentro de este contexto

Adicionalmente, se considero la encuesta
realizada por (Quintero Arango et al., 2021).

La Tabla 1 muestra que el instrumento
tendria la siguiente estructura basada en los
estudios anteriores:

Tabla 1
Andalisis de Factores de Salario Emocional
(Hidalgo Granja, 2022)

Factores Método I | Método II | Método IIT
Desarrollo y capacitacion | X X
Balance Vida-trabajo X X X
Beneficios sociales-salud X
Ambiente laboral X X X
Reconocimiento X X

Con respecto al factor de desarrollo
y capacitacion (Bustamante et al., 2022) se
encuentra conformado por el desarrollo y la
organizacion. El Balance vida-trabajo por su
parte, es uno de los aspectos que va evolucionando
alolargo del tiempo acorde con cambios sociales,
demograficos, econémicos han permitido crear
nuevas formas laborales y nuevos retos para los
colaboradores y empleadores. Se observa que,
si bien este fendmeno podria solucionarse en
el ambito personal, también interviene en las
organizaciones en el aspecto de productividad,
competitividad y compromiso que tienen los
colaboradores con la organizaciéon, lo que
impacta significativamente en el ambito social
y econémico de las poblaciones.
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De acuerdo con lo que establece
(Pesantez, Z., Lopez & Paz, 2021) “En relacion
con las actitudes hacia la gestion de la interfaz
carrera - familia, en linea con la investigacion
de (Tayong, 2019), los jovenes atribuyen
importancia al desarrollo de una carrera, pero
también a la vida personal”

Para los empleados (Saldivar &
Moctezuma, 2020), las principales razones
de permanencia y de abandono dentro de
la organizacion, se distinguen los aspectos
humanitarios ya que los empleados cada vez
valoran mas la autonomia, la flexibilidad laboral,
el home office u otros programas de apoyo
que puedan conciliar la vida personal con la
laboral.

En las organizaciones, la rentabilidad
se encuentra relacionadas directamente con los
beneficios e incentivos que estas ofrecen a sus
colaboradores (Deliacir Cuzquen Yocya et al.,
n.d.), por consiguiente, estos beneficios inciden
positivamente en los colaboradores en tanto
que estos actuan como motivadores tanto en la
satisfaccion laboral como en el desempeiio de los
empleados, y a su vez, estan relacionados con la
productividad de la organizacion y la obtencion
de sus objetivos (Sudrez Suaza & Polanco Aya,
2023).

Los beneficios sociales mas comunes
(Borguez, 2023) con los que cuenta una
organizacion son los seguros de vida y, contra
accidentes, asi como, prestaciones especiales
para los periodos de vacaciones.

El ambiente laboral (Montenegro
Chavez, 2024) consiste en un conjunto de
atributos que definen a una empresa y estos a
su vez la distinguen de otras; estos atributos que
posee el ambiente laboral inciden en la conducta
y la interaccion con sus miembros y con su
ambiente.

En estos tiempos los aspectos principales
que se deben cuidar en funcion al ambiente
laboral (Espinoza Quiroz, 2023) son el apoyo
de la empresa a sus empleados, las estrategias
a seguir, y el involucramiento que sera un punto

de vista a considerar; Un buen ambiente laboral
se establece donde hay confianza en el personal
y un excelente trato por parte de los jefes a
sus colaboradores, que lo que permite esto es
mejorar el clima organizacional y sobre todo la
rentabilidad.

El reconocimiento (Polindara Rosero,
2020)(Polindara Rosero, 2020), en la parte
laboral, se entiende como el conjunto de tacticas
empleadas por las empresas para recompensar a
sus empleados, con el objetivo de fomentar las
conductas positivas que estén en sintonia con la
direccion estratégica de la organizacion.

Para (Alava et al.,, 2023) el reconocer
y valorar a los empleados no necesariamente
debe ser mediante una bonificaciéon o aumento
en su salario, sino también es hacerle ver que
su trabajo es importante y muy esencial para el
logro de los objetivos, por consiguiente, sentiran
que su trabajo tiene un impacto positivo dentro
de la organizacion.

El reconocimiento al trabajador por
su desempeinio (Vasquez Gastelumendi, D. V.,
Rios Campos, C. A., Santamaria Baldera, N.,
Gutiérrez Valverde, K. S., Camacho Delgado
& Aguirre Zaquinaula, 1. R., & Estela Urbina,
2019) debe formar parte del ambiente de trabajo,
con condiciones favorables que, ademas,
reconozcan la participacion del trabajador como
una necesidad humana.

Con los métodos vistos anteriormente
se elaboran las preguntas por factor que esta
descrito en los resultados.

En la encuesta de Salario Emocional se
aplicaron 5 factores y cada uno tiene un promedio
de 6 preguntas, evaluadas mediante una escala
de Likert de 1 a 5, donde, 1 es Totalmente en
desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Ni de acuerdo
ni en descuerdo, De acuerdo y 5 Totalmente
de acuerdo. Para la encuesta de Satisfaccion
Laboral adicionalmente, se tomd en cuenta el
estudio aprobado por el Ministerio de Trabajo y
asuntos sociales de Espafia.

José Hidalgo-Granja | Viviana Cajas-Cajas | Silvia Norofia-Gallo
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El instrumento se lo dividioé en 3 factores
donde cada uno consta de 15 preguntas y su
medicion fue mediante una escala de Likert de 1
a7 donde 1 es Muy insatisfecho, 2 Insatisfecho, 3
Moderadamente Insatisfecho, 4 Ni satisfecho ni
insatisfecho, 5 Moderadamente satisfecho, 6
Satisfecho y 7 Muy Satisfecho.

En consecuencia, se llevaron a cabo
las dos encuestas. Estas se transcribieron a
un formulario de Google Forms, que luego se
compartié y distribuy6 con el personal a través
de un enlace.

Los resultados se recopilaron tras un
periodo de dos semanas desde su envio. De
manera similar, como parte del proceso (Hidalgo
Granja, 2022) para garantizar la calidad de
los datos en el estudio, se calculd el alfa de
Cronbach con el fin de verificar la fiabilidad de
los instrumentos utilizados.

Seguin Mendoza (2018), el Alfa
de Cronbach es una medida que evalua la
consistencia interna de los elementos que
componen una escala. Un valor alto de esta
medida sugiere que la escala es homogénea, es
decir, que los items estan alineados en la misma
direccion. El alfa de Cronbach se aplico a los
resultados de ambas encuestas, y los resultados
obtenidos indican que son confiables, ver Figura
ly?2.

Figura 1
Analisis Alfa de Cronbach Instrumento Salario
Emocional (Hidalgo Granja, 2022)
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Figura 2
Analisis Alfa de Cronbach Instrumento
Satisfaccion Laboral (Hidalgo Granja, 2022)
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Raw_alpha: Coeficiente Alfa calculado
con las puntuaciones observadas. Segun
Mendoza (2018), este es el valor mas utilizado
para evaluar la confiabilidad de una escala y es el
que generalmente se reporta en publicaciones y
documentos técnicos. El valor del Alfa varia entre
0 y 1, siendo valores cercanos a 1 indicativos de
una mayor consistencia interna. Por convencion
y para facilitar su interpretacion, se considera
que un valor de Alfa igual o superior a 0.7 es
aceptable, superior a 0.8 es bueno, y mayor a 0.9
es excelente. En cambio, valores por debajo de
0.5 y cercanos a 0 sugieren que la escala tiene
baja confiabilidad. En las tablas previamente
mencionadas, se obtuvo un valor de 0.95, lo cual
es un excelente indicio de la fiabilidad de ambos
instrumentos.

Resultados

Una vez aplicadas las encuestas se
obtienen los siguientes resultados demograficos:
de las 93 encuestas se puede observar en la Tabla
2 que el 53,8% corresponde al rango de 30 a
39 afios y el 2,1% de 50 a 60 anos. Ademas, se
evidencia que la mayoria de los colaboradores se
autoidentifican como mestizos con un 94,6%. El
53,85 corresponde a sexo femenino y el 46,2%
al masculino.

Tabla 2

Edad
Edad Cantidad
Meno de 30 afios 24,7%
De 30 a 39 afios 53,8%
De 40 a 49 afios 19,4%
De 50 a 60 aflos 2,1%

Por otro lado, se puede evidenciar que
el 91,4% de colaboradores que participaron
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en la encuesta se encuentran en nivel de
gestion, mientras que la minoria logicamente
se encuentran en nivel de directivos o mandos
medios. También el 79,6% tiene titulo de tercer
nivel mientras que el 10,8% cuarto nivel.

De la misma manera, el 80,6% trabaja
en el area de negocios de créditos y cobranza,
se evidencia que las personas que participaron
tienen los siguientes cargos:

* Administrador de Cartera

* Analista de talento humano
* Asesor de crédito

* Asesor Movil

* Asesor de servicios financieros
* Cajero

» Jefe de Agencia

» Jefe de Talento Humano

* Oficial de negocios

* Oficial de Recuperacion

* Oficial de crédito

* Recibidor/pagador

Los resultados especificos de las
dimensiones se muestran en las siguientes
Figuras:

Figura 3
Capacitaciones
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M S B0 | QPR i
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En la Figura 3 se muestran los resultados
con respecto a las dimensiones correspondientes
al tema de capacitacion orientado al desarrollo
profesional y personal:

Las capacitaciones impartidas por la
institucion me ayudan a mejorar en mi trabajo

157

Se realizan capacitaciones que me
permiten desarrollar o mejorar mis competencias,
habilidades y/o conocimientos

La institucion me permite demostrar
y aplicar mis competencias, habilidades y/o
conocimientos profesionales

Puedo desarrollar iniciativas y proponer
nuevos retos profesionales a la institucion

Figura 4
Balance de Vida
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LLL

En la Figura 4 se muestran los resultados
correspondientes a las dimensiones del Balance
de vida-trabajo:

El horario de trabajo de la institucion es
flexible

Existe equilibrio entre mi vida personal
y profesional

Se me otorgan permisos para atender
asuntos personales

Consigo  desconectarse  totalmente

después de mi jornada laboral

En mi horario de trabajo, me brindan
flexibilidad por temas de estudio

Figura §
Beneficios sociales y de salud

il b Do boes bemsfron ancaben p S8 Led gu s Cooperive B mlece

Ll

José Hidalgo-Granja | Viviana Cajas-Cajas | Silvia Norofia-Gallo

Jenny Carrién-Cruz | pp 151-162



g Digital Publisher

EEM 1R E‘-

La Satisfaccién Laboral en el Contexto de la Economia Popular y
Solidaria: Un Estudio de Caso

En la Figura 5 se muestran los resultados
correspondientes a las dimensiones de beneficios
sociales y de salud:

La institucion me ofrece estabilidad
laboral

Mi puesto de trabajo considera aspectos
ergonoémicos para mi salud y bienestar

En el servicio de alimentacion, tengo
opciones que ayuden al cuidado de mi salud

La institucion pone a mi disposicion
seguro médico

Considero/a importante las becas de
estudio y otros beneficios que ofrece la institucion
amiy mi familia

Figura 6
Ambiente laboral
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En la Figura 6 se muestran los resultados
correspondientes a las dimensiones de ambiente
laboral:

Recibo claramente las instrucciones
necesarias para el desarrollo de mis actividades

Se a quién debo acudir cuando tengo un
problema relacionado con mi trabajo

Al realizar mi trabajo, tengo autonomia y
control sobre las actividades y procesos

Puedo expresar mi punto de vista con
libertad ante mis colaboradores y supervisores

La institucion se preocupa por lo me pasa

Participo/a en el proceso de toma de
decisiones

Se comunica de forma clara y oportuna
aspectos importantes

V9-N6-1 (dic) 2024 | https://doi.org/10.33386/593dp.2024.6-1.2978

Existe colaboracion entre las diferentes
areas o departamentos

Figura 7
Reconocimiento
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En la Figura 7 se muestran los resultados
correspondientes a las dimensiones de
reconocimiento:

Recibo una compensacion salarial
acorde con mi formacion, experiencia Yy
responsabilidades asignadas

Recibo reconocimiento (felicitaciones)
por cumplir a cabalidad las tareas asignadas

Tengo posibilidades de ascenso y
promocion en la organizacion

Recibo retroalimentacién constructiva
que me permite mejorar

Conclusiones

Desarrollo y capacitacion: se percibe una
valoracion positiva general hacia los programas
de formacion ofrecidos por la cooperativa, con
un alto porcentaje de colaboradores que indican
estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que
estas iniciativas contribuyen significativamente a
su desarrollo profesional y personal. En especial
el aspecto las capacitaciones impartidas por la
institucion me ayudan a mejorar en mi trabajo
obtuvo un 53,76% de respuestas totalmente
de acuerdo. Sin embargo, un 11,83% de los
colaboradores se posicion6 en un punto neutral
ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Balance Vida-Trabajo: la mayoria de
los colaboradores considera que la cooperativa
ofrece un equilibrio adecuado entre su vida
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laboral y personal, destacando valoraciones
altas en indicadores como horario de trabajo de
la institucion es flexible (38,71% de acuerdo y
37, 63% totalmente de acuerdo) y se me otorgan
permisos para atender asuntos personales
(39,78% de acuerdo y 31,18% totalmente de
acuerdo). Sin embargo, se evidencian desafios en
dimensiones como la desconexion total después
de la jornada laboral, donde un 21,51% expres6
estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.
Asimismo, el porcentaje de colaboradores que
estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo alcanza
valores significativos en varios aspectos, lo
que indica una percepcion ambivalente sobre la
efectividad de las politicas de equilibrio de vida-
trabajo.

Beneficios sociales-salud: en esta
categoria se refleja una percepcidon mayormente
positiva respecto a los beneficios ofrecidos por
la cooperativa, especialmente en &areas como
la disponibilidad de seguro médico, donde un
45,16% de los colaboradores manifestd estar
totalmente de acuerdo. Asimismo, el 50,54%
valord positivamente las becas de estudio y otros
beneficios familiares, lo que resalta el impacto de
estas iniciativas en la percepcion de satisfaccion.
Se identifican areas de mejora en aspectos como
las opciones de bienestar y salud mental, donde
un 25,81% de los encuestados indic una postura
neutral ni de acuerdo ni en desacuerdo, y en los
servicios de alimentacion saludable, que obtuvo
una valoraciéon de en desacuerdo o totalmente
en desacuerdo por parte del 24,73% de los
participantes, es necesario fortalecer programas
especificos que aborden estas necesidades.

Ambiente Laboral: se evidencia aspectos
positivos en la percepcion de los colaboradores,
en dimensiones como la claridad de las
instrucciones necesarias para el desarrollo de
las actividades (46,74% de acuerdo y 40,22%
totalmente de acuerdo) y el conocimiento sobre
a quién acudir en caso de problemas laborales
(43,01% de acuerdo y 43,01% totalmente
de acuerdo). Algunos aspectos de mejora, la
participacion en la toma de decisiones obtuvo
un 22,58% en la categoria ni de acuerdo ni en
desacuerdo, no todos los colaboradores se sienten
incluidos en los procesos de decision estratégica.
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Asimismo, la percepcion sobre si la institucion
se preocupa por los problemas personales de
los colaboradores tuvo una respuesta neutral
significativa 23,66%.

Categoria  Reconocimiento: reflejan
una percepcion positiva el reconocimiento por
el cumplimiento de tareas y la compensacion
salarial acorde a las responsabilidades, ambos
con un 39,78% de respuestas de acuerdo y un
39,78 % vy 43,01% de totalmente de acuerdo,
respectivamente. Otras dimensiones como las
posibilidades de ascenso y promocion presentan
desafios un 26,88% de los colaboradores
respondid ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto
a esta dimension, lo que sugiere ambigiiedad con
las oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la organizacion. Asimismo, la
retroalimentacion constructiva, aunque bien
valorada en general, todavia cuenta con un
12,90% de respuestas neutrales.

Discusion

Los resultados obtenidos coinciden con
estudios previos que destacan la relevancia del
ambiente laboral como un determinante clave
en la satisfaccion laboral y la productividad
(Hidalgo Granja, 2022) (Lara, M. E. M., &
Salguero, 2019). La percepcion del ambiente
laboral muestra la importancia que las
organizaciones, especialmente en el contexto de
la Economia Popular y Solidaria (EPS), prioricen
estas estrategias para generar climas laborales
favorables y oportunos. Los resultados de esta
investigacion reflejan como los elementos del
salario emocional (Saldivar & Moctezuma,
2020) y la satisfaccion laboral se alinean con
los principios fundamentales de la Economia
Popular y Solidaria (EPS), como la solidaridad,
la cooperacion y el buen vivir (Sumak Kawsay)

Elanalisistambiénrespaldalaimportancia
del equilibrio vida-trabajo y el reconocimiento,
alinedndose con investigaciones (Saldivar &
Moctezuma, 2020) que sugieren que estos
factores son esenciales para retener y motivar
al personal, ya que en la actualidad no solo
alcanza con contratar al personal con excelente
remuneracion, sino que el salario emocional es
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el encargado de retener a ese excelente personal
dentro de la organizacion.

Del mismo modo, destaca la necesidad
de ir mas alla de identificar si los factores
organizacionales impactan la productividad
y satisfaccion. La prioridad radica en disefiar
estrategias solidas que fomenten el bienestar
emocional, el equilibrio vida-trabajo y las
oportunidades de  crecimiento.  Autores
como Greenhaus y Powell (2006) enfatizan
la importancia de politicas inclusivas que
promuevan estos objetivos, mientras que Eagly
y Carli (2007) sefialan las barreras especificas
que enfrentan las mujeres en su desarrollo
profesional.

Porlotanto, losresultados de las encuestas
muestran areas criticas como la desconexion
total después de la jornada laboral, donde un
21.51% de los colaboradores expresaron estar
en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.
Esta falta de equilibrio entre la vida personal
y profesional puede abordarse implementando
politicas de desconexion laboral, como limitar
la comunicacidon corporativa fuera del horario
laboral o introducir sistemas de horarios flexibles
que permitan a los colaboradores gestionar
sus responsabilidades de manera auténoma.
Ademas, la cooperativa podria organizar talleres
de gestion del estrés y mindfulness, ofreciendo
herramientas practicas para que los empleados
manejen mejor las exigencias laborales.

Se evidencia también, la percepcion de
los colaboradores respecto a su participacion
en los procesos de toma de decisiones refleja
un desafio, con un 22.58% indicando una
posicion neutral. Para mejorar esta dimension,
la cooperativa podria establecer comités
consultivos donde los colaboradores tengan voz
activa en decisiones estratégicas, promoviendo
un ambiente de inclusion y colaboracion.
Asimismo, para fortalecer el sentido de
reconocimiento, se pueden implementar
programas de retroalimentacion regular que
incluyan tanto elogios publicos como objetivos
de mejora individualizados. participativo y
motivador, impactando positivamente tanto en
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la satisfaccion como en el compromiso de los
empleados.

Limitaciones del estudio:

La muestra, aunque representativa, se
limita a una sola organizacion de la EPS, lo que
puede restringir la aplicabilidad de los hallazgos
a otros contextos.

El instrumento de satisfaccion labora estéa
basado en el de Ministerio de Trabajo y asuntos
sociales de Espaia, podria requerir ajustes
culturales y contextuales para reflejar mejor las
dinamicas locales.

Investigaciones futuras :

Indagar como pueden varias las
percepciones en algunos sectores dentro de
la EPS, como por ejemplo en areas rurales y
urbanas.

Explorar como el salario emocional
puede alinearse para atender a las necesidades
principalmente de grupos demograficos
diversos, que incluya género, edad y grado de
responsabilidad.

Referencias bibliograficas

Alava, A. F. B., Holguin, J. K. B., Garcia, G. A.
C., & Alava, M. D. C. B. (2023). Clima
organizacional en el desempefio laboral
de los docentes en la unidad educativa
Dr. Isidro Ayora Cueva. Dominio de Las
Ciencias, 9(1), 197-226.

Arce Cuero, A. M., & Benavides Lopez,

G. G. (2020). El salario emocional

v su incidencia en el compromiso
organizacional del area administrativa
de una institucion de educacion
superior. Espol.

Borguez, C. (2023). Administracion de recursos
humanos.

Bustamante, R. Y. S., Gonzabay, P. L. M.,

& Penafiel, N. A. V. (2022). Clima
Organizacional como factor del
desempefio laboral en las Mipymes en
Ecuador. Dominio de Las Ciencias, 8(1),
234-261.

160


https://doi.org/10.33386/593dp.2024.6-1.2978

Job Satisfaction in the Context of the Popular and Solidarity
Economy: A Case Study

g Digital Publisher

BEM FE-LA

Deliacir Cuzquen Yocya, S. R., Huamanchumo,
E., & M., R. (n.d.). Calidad de vida en el
trabajo de los colaboradores municipales
de Tucume-Peru. Revista San Gregorio,
1(51), 78-95.

Espinoza Quiroz, L. Y. (2023). Propuesta
de mejora hacia la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la
empresa Aromcolor SAS de la ciudad
de Guayaquil, aiio 2022. Escuela de
Posgrado Newman.

Gallo, S. N., Cajas, V. C., & Ona, R. R, &
Cedeio, M. C. (2024). Analisis de
oportunidades estratégicas para la
innovacion y emprendimiento Ecuador
un enfoque prospectivo. 593 Digital
Publisher CEIT, 9(2), 590-608.

Hidalgo Granja, J. D. (2022). Medicion de
salario emocional y satisfaccion laboral
en el personal de una universidad de
Quito. Universidad Internacional Sek.

Huete, L. M., & Pérez, A. (2003). Clienting.
Tibidabo.

Lara, M. E. M., & Salguero, R. E. R. (2019).
Salario emocional en el desempefio
laboral del personal de enfermeria: Caso
del Area de Emergencia de un Hospital
Publico de la Provincia de los Rios.
Revista Mapa, 3(16).

Mendoza, C. A. B. (2020). Fundamentos
de la Constitucion de la Republica
del Ecuador de 2008. Polo Del
Conocimiento: Revista Cientifico-
Profesional, 5(2), 345-359.

Montenegro Chavez, S. J. (2024). El clima
organizacional y su influencia en la
motivacion de los colaboradores del
Centro de Salud San Andrés de la
direccion subregional de salud de
Cutervo de la Region Cajamarca,
octubre 2023 a setiembre 2024.
Universidad Nacional de Cajamarca.

Moran Molina, G. G., & Burgo Bencomo, O.

B. (2024). Desafios para la economia
popular y solidaria en Ecuador. Revista
Didasc@ Lia: Didactica y Educacion,
15(3).

Pesantez, Z., Lopez, K., & Paz, R. (2021). El
desarrollo de las competencias generales

161

en jovenes universitarios para el
emprendimiento sustentable. Conrado,
17(82),402-410.

Polindara Rosero, V. (2020). Implementacion de
un programa de reconocimiento laboral
a los colaboradores de importante
compaiiia del sector manufactura de
la ciudad de Palmira—Valle del Cauca.
Universidad Cooperativa de Colombia.

Quintero Arango, L. F., Betancur Arias,

J. D., & Gomez Rojas, R. (2021).
Factores para el diserio de politicas de
salario emocional (F. Editorial (ed.)).
Universidad Catolica Luis Amigo.

Reinoso Jaramillo, C. A. (2020). Factores
internos y externos que influyen en la
implementacion o practica de principios
de la economia popular y solidaria
en asociaciones de produccion de
artesanias elaboradas en paja toquilla,
Azuay, 2020. Universidad de Cuenca.

Ley Organica de Economia Popular y Solidaria
del Sistema Financiero, (2011).

Plan Nacional de Desarrollo toda una vida,
(2017).

Rubio, S., Aranda, C., Gonzalez, R., & Gomez,
R. (2020). The concept of emotional
salary. Revista Cientifica Retos de La
Ciencia, 4(8), 15-24.

Salcedo, B. (2021). La influencia de la politica
de compensaciones y beneficios
como clave en la captacion y
fidelizacion del talento de acuerdo a la
diversidad generacional. 1-86. http://
bibliotecadigital.econ.uba.ar/download/
tpos/1502-2037 SalcedoB.pdf

Saldivar, A. K. E., & Moctezuma, J. A.

T. (2020). Salario emocional: una
solucion alternativa para la mejora del
rendimiento laboral. NovaRua, 12(20),
72-89.

Sanchez, K. W. G., Jiménez, K. A. S., Salazar,
P. A. C., & Maridueiia, I. A. M. (2022).
Ley de Economia popular y solidaria,;,
un acierto en las finanzas para generar
empleo en Ecuador? RECIAMUC, 6(1),
246-255.

Suarez Suaza, A. C., & Polanco Aya, D. C.
(2023). Influencia de los beneficios

José Hidalgo-Granja | Viviana Cajas-Cajas | Silvia Norofia-Gallo

Jenny Carrién-Cruz | pp 151-162



La Satisfaccién Laboral en el Contexto de la Economia Popular y

§ Digital PUb li Shqr Solidaria: Un Estudio de Caso

EEM 1R &'-

extralegales en la productividad de los
trabajadores. Universidad EAFIT.

Tayong, D. M. (2019). THE EFFECTS OF
PSYCHOLOGICAL CONTRACT
BREACH ON THE PERFORMANCE
OF EMPLOYEES IN AN
ORGANISATION: THE CASE OF
CamCCUL LtD. International Journal
of Innovation and Applied Studies, 28(]),
88-100.

Vasquez Gastelumendi, D. V., Rios Campos, C.
A., Santamaria Baldera, N., Gutiérrez
Valverde, K. S., Camacho Delgado,

F. M., & Aguirre Zaquinaula, [. R., &
Estela Urbina, R. O. (2019). Estrategias
organizacionales para fortalecer el
clima laboral en la Escuela Profesional
de Tecnologia Médica - Facultad de
Ciencias de la Salud de la Universidad
de Chiclayo. Revista De La Universidad
Del Zulia, 112-136.

Villasana Arreguin, L. M., & Sanchez Macias,
A. (2022). Factores que inciden en la
motivacion y retencion de trabajadores
del conocimiento. Revista San Gregorio,
1(49), 16-34.

Hurtado, M., & Taquez, J. (2019). El salario
emocional como estrategia para
la retencion del talento humano en
organizaciones . Universidad Catolica
Lumen Gentium. Disponible en:
repositorio .unicatolica .edu .co

Greenhaus, JH , y Powell, GN (2006). Cuando
el trabajo y la familia son aliados:
una teoria del enriquecimiento entre
el trabajo y la familia. Academy
of Management Review , 31(1),

72-92 . https://doi.org/10.5465/
amr.2006.19379625

Eagly, AH, y Carli, LL (2007). 4 través
del laberinto: la verdad sobre como
las mujeres se convierten en lideres.
Harvard Business Review Press.

Vg-N6-1 (dic) 2024 | https://doi.org/10.33386/593dp.2024.6-1.2978

162


https://doi.org/10.33386/593dp.2024.6-1.2978
https://doi.org/10.5465/amr.2006.19379625
https://doi.org/10.5465/amr.2006.19379625

	_Hlk185418970
	_Int_ytJlmRFn
	_Hlk51744500

