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Resumen  

En el escenario empresarial actual, las organizaciones recurren al salario emocional 

(SE), un concepto relativamente reciente, como estrategia para atraer y fidelizar a los 

mejores colaboradores. Con el propósito de indagar la evolución de este concepto en 

los países iberoamericanos y conocer su aplicación en Ecuador, se realiza un estudio 

descriptivo documental a partir de cadenas de búsqueda específicas en las bases de 

datos Redalyc y Scielo, y el buscador Google Académico. Se destaca que cinco de los 

dieciséis estudios seleccionados sobre SE fueron desarrollados en empresas 

ecuatorianas, teniendo un nivel alto de conocimiento y aplicación en grandes empresas 

de la capital, pero no evidencian iguales resultados en las pymes, por lo cual puede 

considerarse una tendencia en desarrollo. En el sector público se muestra la necesidad 

de establecer salarios emocionales como política organizacional para la mejora del 

desempeño laboral. Se concluye que el SE puede ser definido como una estrategia 

laboral de retribuciones no económicas que considera aspectos intangibles, tales 

como, oportunidades de desarrollo profesional, balance de vida con la familia, 

bienestar fisiológico y psicológico, entorno laboral y cultura laboral de 

responsabilidad social, para mejorar su rendimiento y fidelización y, por ende, la 

productividad del conjunto de la empresa. 
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Abstract  

In the current business scenario, organizations use the emotional salary (SE), a 

relatively recent concept, as a strategy to attract and retain the best collaborators. In 

order to investigate the evolution of this concept in Ibero-American countries and learn 

about its application in Ecuador, a descriptive documentary study is carried out based 

on specific search strings in the Redalyc and Scielo databases, and the Google Scholar 

search engine. It is highlighted that five of the 16 selected studies on SE were 

developed in Ecuadorian companies, having a high level of knowledge and application 

in large companies in the capital, but they do not show the same results in Pymes, for 

which it can be considered a developing trend. In the public sector, the need to establish 

emotional salaries as an organizational policy to improve job performance is shown. 

It is concluded that the SE can be defined as a labor strategy of non-economic 

remuneration that considers intangible aspects, such as opportunities for professional 

development, balance of life with the family, physiological and psychological well-

being, work environment and work culture of social responsibility. to improve their 

performance and loyalty and, therefore, the productivity of the company as a whole. 

Keywords: emotional salary, labor well-being, non-economic incentives, non-

monetary compensation, organizational growth, non-economic salary, salary 

incentive. 

 



 

 

Introducción  

Los sistemas sociales son sistemas abiertos, es decir, mantienen interacción con los 

ambientes externos, por lo tanto, las organizaciones son sistemas abiertos (Chiavenato, 

2017), donde los clientes internos o colaboradores de la empresa participan de los 

resultados de los procesos, buscando su fidelización y satisfacción como resultado 

(Cano Olivos et al., 2015). La significancia del trabajo no ha sido igual a lo largo de 

la historia de la humanidad, desde un castigo torturador hasta una oportunidad social 

para el desarrollo humano (Rubio-Ávila et al., 2020). En la actualidad, el entorno 

laboral ha sufrido cambios importantes, los empleados han dejado de ser simples 

colaboradores para ser parte clave del éxito de una empresa (Raza Caicedo et al., 

2017). Bajo un escenario empresarial de economía modernizada las organizaciones se 

enfrentan a la demanda de aplicar estrategias administrativas que permitan atraer los 

mejores colaboradores y generar en los mismos, un sentimiento de compromiso, 

fidelidad, empatía y orgullo a través de la implementación del salario emocional (SE) 

(Carpio Pacheco, 2020).  

El SE es un tema psicosocial relevante que nace en la búsqueda de una actividad 

laboral humanizada y equilibrada entre la familia y el trabajo, esta estrategia se basa 

en una retribución no económica para el trabajador, con el fin de satisfacer sus 

necesidades personales y familiares, permitiendo una vida laboral más saludable y 

significativa (Marsall, 2016). No obstante, se evidencia que existe poco conocimiento 

teórico y práctico, lo que sugiere mayor investigación para entender la correcta 

definición, importancia, factores involucrados y como puede influir en el 

comportamiento del trabajador (Burgos Poveda et al., 2017). 

En el contexto iberoamericano (América latina y España) se reportan pocos estudios 

sobre el SE y los existentes son de alcance local (Raza Caicedo et al., 2017; Rubio-

Avila et al., 2020; Enríquez Yépez y López Paredes, 2020). En tal sentido, se enfatiza 

la necesidad de revisar el concepto a nivel internacional, para que las organizaciones 

apliquen las dimensiones y factores relacionados que contribuyen a la mejora continua 

(Espinoza y Toscano, 2020). En Venezuela, se realizó un estudio cualitativo que 

relaciona el SE con la satisfacción laboral concluyendo con una reflexión sobre la 



 

 

insatisfacción laboral y el descrédito de su compensación que no garantiza bienestar 

(Andrade de Noguera, 2018). En España, los nuevos y futuros profesionales, cuando 

eligen una empresa, consideran más las variables relacionadas al SE que lo económico 

(Carpio Pacheco, 2020). En Perú se realizó un estudio cuantitativo correlacional y con 

matiz cualitativo (entrevista), analizaron el SE y los niveles de efectividad en la 

Municipalidad Distrital Veintiséis de octubre en Piura, encontrando que el SE influye 

significativamente en la eficiencia por lo que se recomienda como estrategia 

(Rodríguez Ortega de Peña, 2020).  

Por otra parte, según Rubio-Ávila et al. (2020), algunos estudios realizados en 

Colombia, Chile, Perú y Ecuador muestran que se ha utilizado el concepto del SE como 

propuesta de incentivo, pero que es una tendencia aún no analizada a profundidad. 

Mientras tanto en México, desde el año 2019 entró en vigencia una normativa 

obligatoria para las empresas, que implica el diseño de una estrategia personalizada de 

salarios emocionales (Cázares Sánchez, 2020).  

En Ecuador, un estudio sobre las prácticas de SE que permiten fidelizar al trabajador, 

en una empresa de salud del sector privado de la ciudad de Quito, encontró que, el SE 

y la fidelización del personal ha sido ampliamente analizado, sin embargo, no se lo 

aplica en otros contextos y actividades empresariales, decreciendo la visión del SE de 

los trabajadores en las decisiones gerenciales (Enríquez Yépez y López Paredes, 

2020). En el Hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la ciudad de 

Babahoyo, se confirmó la importancia de implementar esta herramienta, 

particularmente en el personal de enfermería del área de emergencia, quienes se 

desenvuelven en un ambiente conflictivo que afecta su desempeño (Muñoz Lara y 

Robles Salguero, 2019). Otro estudio realizado en la ciudad de Quito, en el sector de 

las grandes empresas, encontró que un 33% de éstas, desconoce el concepto de SE y, 

por tanto, no lo aplican como estrategia (Raza Caicedo et al., 2017). 

En este contexto, el presente estudio plantea la siguiente pregunta de investigación: 

¿Cómo ha evolucionado el concepto del salario emocional en los países 

iberoamericanos y cómo ha sido su aplicación en las empresas ecuatorianas con el fin 

de fomentar el bienestar laboral? Como propósito general se pretende discutir la 

evolución de este concepto y, específicamente, estudiar sus antecedentes o inicios para 



 

 

conocer su desarrollo, importancia y factores que intervienen, construir un concepto 

de SE con base en los beneficios que puede aportar al trabajador en el ámbito 

ecuatoriano e identificar las aplicaciones que ha tenido dicho concepto en las empresas 

ecuatorianas como herramienta de crecimiento organizacional. 

Metodología 

Para responder a los objetivos del estudio, se realiza una investigación descriptiva 

documental a partir de la búsqueda sistemática de literatura especializada. En este caso, 

se pretende acudir a los contextos y al análisis de textos de las bases de datos digitales, 

utilizando como método, el análisis de documentos y la exploración de situaciones 

(Hernández Sampieri et al., 2014). En la tabla 1 se muestran los criterios de inclusión 

aplicados que, garantizaron el proceso de búsqueda sistemática de la información. 

Tabla 1: Criterios de inclusión de las fuentes  

Criterios Criterio de inclusión 

Especificidad del tema Salario emocional en los países iberoamericanos 

Condición de la fuente Artículos publicados en revistas científicas indexadas 

genéricas o especializadas. 

Sitios de búsqueda  Redalyc, Scielo y Google Académico. 

Tipo de producción  Empírico y documental 

Formato de la fuente  Artículos en revistas arbitradas online y con texto 

completo. Tesis doctorales 

Tipo de autor  Individual o institucional 

Perímetro geográfico  Iberoamérica (países de América latina y España) 

Temporalidad de la fuente 2016 a 2021 

Idioma de la fuente  Español  

Descriptores  Salario emocional, bienestar laboral, incentivos no 

económicos, retribución no monetaria, crecimiento 

organizacional, salario no económico, incentivo salarial 

Fuente: elaboración propia  

Para realizar la búsqueda de las publicaciones académicas válidas para esta 

investigación, se seleccionaron dos bases de datos: Redalyc y Scielo, por tener un 

alcance regional iberoamericano, ser de acceso abierto a texto completo y cumplir con 

los estándares internacionales de las publicaciones científicas (Medina Robles, 2018). 

También se utilizó el buscador de Google Académico (GA) por ser especializado y de 



 

 

fácil uso para encontrar publicaciones de acceso abierto a texto completo (Aguillo, 

2012; Delgado López-Cózar et al., 2012). Se establecieron las cadenas de búsqueda 

específicas basadas en los descriptores del estudio y que se describen a continuación: 

Para GA: allintitle: "salario emocional" OR "bienestar laboral" OR "incentivos no 

económicos" OR "retribución emocional" OR "crecimiento organizacional" OR 

"incentivo salarial" -site:edu.pe -site:edu.co -site:edu.ec -site:edu -allintext: titulacion 

de. Se filtró por documentos publicados en los años 2016 al 2021 en idioma español. 

Para Scielo: ti: "salario emocional" OR "bienestar laboral" OR "incentivos no 

económicos" OR "retribución no monetaria" OR "crecimiento organizacional" OR 

"salario no económico" OR "incentivo salarial". Se filtró por artículos científicos 

publicados en los años 2016 al 2021 en idioma español. Para Redalyc: allintitle: 

"salario emocional" OR "bienestar laboral" OR "incentivo* no económico*" OR 

"retribución emocional" OR "crecimiento organizacional" OR "incentivo salarial" site: 

redalyc.org. Se filtró por artículos científicos publicados en los años 2016 al 2021 en 

idioma español. En este caso específico, se utilizó el potencial de GA para filtrar la 

búsqueda en Redalyc. Los resultados de la búsqueda se presentan en la tabla 2. 

Tabla 2. Resultados de la búsqueda 

Sitios de búsqueda Documentos 

encontrados 

Documentos 

seleccionados 

Países de origen 

Redalyc 3 0 México, Venezuela 

España. 

Scielo 4 0 Brasil, Perú, Argentina, 

España, Colombia.  

Google Schoolar (GA)  48 16 México, Ecuador, Perú, 

Venezuela, Colombia, 

Uruguay, España 

TOTAL (55-3 

repetidos) 
52 16  

Fuente: elaboración propia 

Los documentos encontrados debían mostrar los descriptores en el título del 

documento y ajustarse a los criterios de inclusión, por lo cual luego de su verificación 

y de eliminar 3 referencias duplicadas en GA fueron incluidos 52 estudios. Después se 



 

 

revisó que los documentos presentaran en su contenido el concepto o definición de SE, 

quedando 16 fuentes seleccionadas para este estudio. Para estructurar la información 

se agruparon los documentos por semejanzas y convergencias, utilizando una hoja de 

cálculo electrónica de Microsoft Excel. El análisis e interpretación contextual facilitó 

la descripción de la evolución de la variable SE, sus significados y aplicación en el 

ámbito de la empresa ecuatoriana. 

Resultados y discusión 

 Evolución del concepto de salario emocional 

Al inicio del siglo XX, se consideraba que, para motivar al empleado a cumplir con 

eficiencia sus actividades labores, era a través del incentivo con valores monetarios, el 

sueldo o remuneración, es decir, más dinero mayor motivación, la idea de ese tiempo 

fue que, el dinero era el factor primordial en el desempeño laboral (Vaca, 2017; 

Andrade de Noguera, 2018). No obstante, surgen nuevos planteamientos en cuanto a 

la motivación y satisfacción laboral que motiva al trabajador a producir más, 

sintiéndose satisfecho emocionalmente (Vaca, 2017). A partir del siglo XXI las 

organizaciones empezaron a sentir que el sueldo económico no era suficiente para 

compensar el trabajo y esfuerzo de los empleados, este pensamiento impulsó a analizar 

que para lograr fidelización y compromiso era necesaria una estrategia que permitiera 

mejorar las condiciones de trabajo (Rodríguez Fernández et al., 2017; Marsall,2016). 

La primera definición generalizada de SE desde la perspectiva de la gestión 

administrativa fue en el año 2003, donde invita a tener presente que para motivar a un 

colaborador se necesita más que valores monetarios (Huete, 2003). 

El concepto de SE tiene un recorrido amplio bajo diferentes apreciaciones, en sus 

inicios era enfocado como retribución, compensación e incentivos no monetarios.  

Desde el enfoque gerencial es un sistema de compensaciones recibidas por el 

trabajador para satisfacer sus necesidades personales y familiares (González, 2017), 

que permite un entorno laboral saludable (Espinoza y Toscano, 2020), siendo un tema 

de mucho interés para trabajadores y empresarios (Enríquez Yépez y López Paredes, 

2020). De acuerdo con González (2017) “su naturaleza versa en que el carácter de lo 



 

 

que se intercambia busca compaginar las expectativas de las personas, articulando sus 

necesidades en diferentes dimensiones de su vida cotidiana, para, de esa manera, 

contribuir a un mayor equilibrio” (p.80). 

En otros estudios entra en escena el SE como estrategia considerándolo un factor clave 

para el crecimiento organizacional, enfatizando que no solo son retribuciones sino, 

aspectos emocionales que cubran las necesidades más intrínsecas de las personas 

(Raza Caicedo et al., 2017). Por ejemplo, horarios flexibles, teletrabajo, cupones de 

tiempo libre, seguro de salud para los padres, guardería para hijos, orientación 

financiera, escuela de padres, etc., (Carpio Pacheco, 2020). En Uruguay, tiene relación 

directa con la felicidad laboral siendo un valor agregado para generar compromiso y, 

para fines de implementación, evalúan las necesidades que desean cubrir desde el 

punto de vista del colaborador (González, 2017). En Venezuela, el trabajo de Andrade 

de Noguera (2018) define el SE como un indicador que acompaña a todo el conjunto 

de expectativas de los trabajadores y que se expresa en términos de satisfacción, 

obligando a la búsqueda de factores que van más allá del pago monetario, pues se trata 

de aspectos intangibles.  En México, varios artículos mencionan que el SE es 

considerado la mejor estrategia para fortalecer la satisfacción, motivación y 

productividad laboral del empleado, representando una nueva tendencia enfocada en 

un balance entre su vida personal y laboral (Espinoza y Toscano Juan, 2020).  

En tal sentido, están los factores del SE para generar motivación, satisfacción y 

compromiso en los colaboradores, entre los cuales se encuentran: a) oportunidades de 

desarrollo (capacitación, gestión del talento, couching, mentoring y plan de carrera); 

b) balance de vida (esquemas flexibles de trabajo, beneficios para la salud corporal, 

integración de la familia, esparcimiento y recreación); c) bienestar psicológico 

(reconocimiento, autonomía, retos profesionales y trascendencia en la comunidad); d) 

entorno laboral (compañerismo, sentido de familia y equipo; e) cultura laboral que 

atiende la responsabilidad social (Rodríguez Ortega de Peña, 2020). 

En la tabla 3 se presenta la línea de tiempo del concepto de SE, destacando 16 

definiciones que permiten identificarlo como factor de crecimiento organizacional. 



 

 

Tabla 3. Línea de tiempo del concepto salario emocional 

Autor Definición Revista/país Año 

(González, 

2017) 

“El salario emocional puede definirse como todas aquellas 

retribuciones no económicas que un trabajador percibe con 

el fin de contribuir a que pueda satisfacer sus necesidades 

personales y familiares” (p.80). 

Revista 

IEEM/Uruguay 

 

2017 

(Rodríguez 

Fernández et 

al., 2017) 

 

“El salario emocional, mecanismo diseñado… para atraer 

y retener el talento…por medio de intangibles que llenan 

de esperanza y las expectativas de las personas, aunque 

nunca de forma de retribución económica” (p. 64). 

Revista 

Interuniversitaria de 

Formación del 

Profesorado/ España 

2017 

(Burgos 

Poveda et al., 

2017) 

 

Toda retribución no económica que un trabajador pueda 

obtener de una compañía o empresa, con el objetivo de 

mejorar el mejor ambiente laboral e incrementar su 

productividad, así como satisfacer las necesidades 

personales, familiares o profesionales que manifiesta, 

mejorando su calidad de vida y fomentando un buen clima 

organizacional. 

V Congreso Virtual 

Internacional sobre 

Transformación e 

innovación en las 

organizaciones/Ecuado

r 

2017 

(Raza 

Caicedo et 

al., 2017) 

 

Retribuciones no monetarias para fomentar un ambiente 

positivo e incentivar el sentido de pertenencia hacia la 

organización, mejorar la productividad y satisfacer 

necesidades tanto laborales, personales o familiares, 

obteniendo como resultado una clara mejora en su calidad 

de vida y el clima laboral dentro de la organización. 

Comercio & 

Negocio/Ecuador 

2017 

(Pérez del 

Prado, 2018) 

Una herramienta de gestión de los recursos humanos que 

pretende, a través de la motivación y el incentivo a los 

trabajadores, mejorar su rendimiento, resultados y 

productividad y, por ende, del conjunto de la empresa. 

Revista de información 

laboral/España 

2018 

(Andrade de 

Noguera, 

2018) 

Se expresa en términos de satisfacción y búsqueda de 

ciertos gozos más allá del pago monetario establecido en 

un contrato de trabajo. 

Ehquidad International 

Welfare Policies and 

Social Work 

Journal/Venezuela 

2018 

(Izurieta 

Sosa et al. 

2018) 

“El salario emocional tiene un vínculo directo con la 

satisfacción del empleado” (p. 7). 

 

Observatorio de la 

Economía 

Latinoamericana/Ecua

dor 

2018 

(Quintero 

Arango y 

Betancur 

Arias, 2018) 

 

El salario emocional, considerado ese salario intangible, 

se convierte en la manera coherente de complementar la 

motivación del colaborador, al definir una política que 

permita identificar a los empleados que por su desempeño 

y resultados recibirán reconocimientos por su contribución 

a la construcción de una empresa que valore su rol dentro 

de la organización. 

Espacios / Colombia 2018 

(Petit, 2019) 

 

“Cuando la empresa busca invertir recursos en 

proporcionar a sus empleados parte de la remuneración en 

beneficios no económicos se puede afirmar que está 

brindando un salario emocional” (p. 6). 

Consensus/Colombia 2019 



 

 

(Muñoz y 

Robles, 2019) 

Es una dimensión de la gestión de calidad, por lo que 

existe la posibilidad de mejorarla. 

Revista Mapa 

/Ecuador 

2019 

(Torres-

Flórez, 2019). 

“El salario emocional, como la forma de acciones que 

involucran el buen sentimiento de las personas hacia la 

empresa pero que no requieren recursos económicos…no 

solo el dinero puede generar valor en el colaborador” (p.7). 

Revista 

GEON/ 

Colombia 

2019 

(Rubio-Avila 

et al., 2020) 

Representa los elementos extrínsecos e intrínsecos del 

trabajo que generan emociones positivas en el trabajo. 

Retos de la Ciencia/ 

México 

2020 

(Carpio 

Pacheco, 

2020) 

“El salario emocional tiene que ver con la calidad de vida 

más que con el balance de la cuenta bancaria” (p. 50). 

Universidad de 

Valladolid/España 

2020 

(Rodríguez 

Ortega de 

Peña, 2020) 

“El salario emocional es un elemento significativo en la 

salud y bienestar de los trabajadores y en el 

funcionamiento de la empresa” (p. 142). 

Revista Universidad y 

Sociedad / Perú 

2020 

(Echeverri et 

al., 2020) 

“Una de varias estrategias posibles, y probadas, para 

lograr en los colaboradores mejores condiciones de 

rendimiento y fidelización” (p. 374). 

Espacios /Colombia 2020 

(Salvador-

Moreno et 

al., 2021) 

“Salario emocional como los factores y satisfactores que 

logran bienestar emocional en el trabajador y permiten su 

desarrollo profesional y familiar” (p. 44). 

RETOS/Ecuador 2021 

Fuente: elaboración propia 

Con base en la revisión efectuada, se propone una definición integral para la 

evaluación y juicio crítico de la comunidad académica. El salario emocional es una 

estrategia laboral de retribuciones no económicas que considera aspectos intangibles, 

tales como, oportunidades de desarrollo profesional, balance de vida con la familia, 

bienestar fisiológico y psicológico, entorno laboral y cultura laboral de responsabilidad 

social, para mejorar su rendimiento y fidelización y, por ende, la productividad del 

conjunto de la empresa. 

Aplicaciones del salario emocional en la empresa ecuatoriana  

En cuanto a la aplicación del SE en el sistema empresarial ecuatoriano, se destaca que 

cinco de los 16 estudios seleccionados fueron desarrollados en empresas del país, 

siendo su conocimiento y aplicación alta en empresas grandes de la capital, por lo cual 

puede considerarse una tendencia en desarrollo. Sin embargo, la revisión efectuada no 

permitió evidenciar su aplicación en pequeñas y medianas empresas. 



 

 

En tal sentido, un estudio cuantitativo aplicado a 207 trabajadores, muestra que la 

percepción de las compensaciones no monetarias o salario emocional del personal es 

alta, en el contexto del COVID-19 (Salvador-Moreno et al., 2021). En una compañía 

de servicios de ingeniería, se demostró que el SE influye en la decisión de permanencia 

en una organización (Izurieta Sosa et al. 2018). Otro estudio aplicado a 410 empresas 

grandes de la ciudad de Quito encontró que el 67% de las organizaciones conocen y 

aplican el SE como estrategia (Raza Caicedo et al., 2017).  

En una empresa líder en el servicio de salud privada en Quito se encontró que varios 

factores del SE y de la fidelización del personal están muy relacionados (Enríquez 

Yépez y López Paredes, 2020). También existen estudios aplicados al sector público 

que mostraron la necesidad de establecer salarios emocionales a los trabajadores como 

política organizacional para la mejora del desempeño laboral (Vaca, 2017; Muñoz Lara 

y Robles Salguero, 2019). Otro estudio plasmado en una tesis de posgrado desarrollada 

en una empresa de la ciudad de Quevedo evidencia que al establecer el SE existe mayor 

desempeño y realización del personal por lo cual es propuesto para mejorar el clima 

organizacional (Ortiz Cruz, 2021).  

Cabe mencionar que, en la actualidad, Ecuador tiene 286.401 empleados del sector 

público acogidos al teletrabajo, mientras que el sector privado suma 150.083 

empleados en esta modalidad (Ministerio del Trabajo-Ecuador, 2020). A medida que 

la crisis humanitaria ha impactado en las actividades laborales de las empresas, se 

evidencia aún más la necesidad de implementar el pago emocional; pero, así como se 

han modificado las dinámicas laborales, también cambia la forma en que se debe 

aplicar. Según el ente oficial, en el caso del teletrabajo, además de convertirse en una 

herramienta para enfrentar la crisis sanitaria, ha permitido una conciliación con la vida 

familiar y el bienestar del colaborador con especial atención hacia las personas más 

vulnerables.  



 

 

Conclusiones 

Al estudiar el salario emocional desde su evolución teórica y la aplicación en los países 

iberoamericanos, se constata que, es una estrategia práctica que sigue creciendo, 

tomando fuerza entre las empresas y sus colaboradores, tanto que, México lo establece 

como normativa obligatoria para las empresas. Su definición ha evolucionado por las 

ventajas que conlleva evaluar las condiciones de trabajo, la salud emocional de los 

trabajadores, la generación de espacios organizacionales favorables y saludables, por 

lo tanto, es importante socializar su definición y beneficios. Al respecto, el SE puede 

ser definido como una estrategia laboral de retribuciones no económicas que considera 

aspectos intangibles, tales como, oportunidades de desarrollo profesional, balance de 

vida con la familia, bienestar fisiológico y psicológico, entorno laboral y cultura 

laboral de responsabilidad social, para mejorar su rendimiento y fidelización y, por 

ende, la productividad del conjunto de la empresa. 

Los estudios realizados en empresas ecuatorianas públicas y privadas, muestran un 

nivel alto de conocimiento y aplicación en grandes empresas de la capital del país, pero 

no evidencian iguales resultados en las pymes, de lo cual puede inferirse 

desconocimiento y escasa aplicación del SE como estrategia en este sector; si bien el 

Ministerio del Trabajo afirma resultados positivos que sugieren su integración a las 

políticas laborales en el contexto del COVID-19. De allí que se recomienda realizar 

nuevos estudios en esta línea de trabajo en la post pandemia como también relacionarla 

con otras variables del contexto laboral.  
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