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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la relación entre el trabajo en equipo y la resolución 
efectiva de conflictos como factores clave del bienestar laboral en ferreterías del Departamento de 
Sucre, Colombia. Se utilizó un enfoque cuantitativo mediante encuestas aplicadas a 257 trabajadores 
del sector. El bienestar laboral fue evaluado a través de la satisfacción laboral y la rotación de personal. 
Para el análisis de datos se empleó el coeficiente de correlación de Spearman. Los resultados revelaron 
una correlación positiva y significativa entre el trabajo en equipo y la estabilidad laboral, así como entre 
la resolución de conflictos y el bienestar de los empleados. Las ferreterías con prácticas colaborativas 
y mecanismos efectivos de gestión de conflictos presentaron menores tasas de rotación y mayores 
niveles de satisfacción. Se concluye que promover entornos colaborativos y resolver eficazmente los 
conflictos mejora el bienestar del talento humano y el desempeño organizacional del sector.

Palabras clave: trabajo en equipo, estabilidad laboral, resolución de conflictos, talento humano.

Abstract

This study aimed to analyze the relationship between teamwork and effective conflict resolution 
as key factors of workplace well-being in hardware stores in the Department of Sucre, Colombia. A 

quantitative approach was used through surveys conducted to 257 workers in the sector. Workplace 
well-being was assessed through job satisfaction and employee turnover. Data analysis was conducted 

using Spearman’s correlation coefficient. The results revealed a positive and significant correlation 
between teamwork and job stability, as well as between conflict resolution and employee well-being. 
Hardware stores with collaborative practices and effective conflict management mechanisms showed 

lower turnover rates and higher levels of job satisfaction. It is concluded that fostering teamwork 
and efficiently resolving workplace conflicts contribute to employee well-being and enhance 

organizational performance in the hardware sector. 

Keywords: teamwork, job stability, conflict resolution, human talent.
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1.	 Introducción

En el dinámico y complejo entorno de 
la construcción en Colombia, el sector 
ferretero desempeña un papel clave 
dentro de la cadena de valor. Aunque 
su contribución a la economía nacional 
es significativa, especialmente en tér-
minos de generación de empleo y par-
ticipación en el Producto Interno Bruto 
(PIB), la literatura especializada presenta 
una notoria ausencia de estudios que 
profundicen en sus características par-
ticulares. Este vacío resulta aún más 
relevante si se considera que el sector 
genera cerca de 450.000 empleos y que, 
en 2019, aportó aproximadamente el 
2,5% del PIB, lo que equivale a cerca de 
$24 billones (Reinoso-Díaz et al., 2021). 
No obstante, regiones como el departa-
mento de Sucre en Colombia, enfrentan 
retos estructurales importantes, entre 
ellos una alta informalidad laboral que 
supera el 60%, según cifras del DANE 
(Buelvas-Atencia et al., 2022). Solo el 
40% de las empresas del sector están 
formalmente registradas, predominan-
do los negocios familiares, con esque-
mas de gestión centralizados liderados 
por sus propietarios. Esta realidad ha 
derivado en prácticas administrativas 
de corte empírico, con escasa incorpora-
ción de estrategias técnicas orientadas 
al desarrollo, motivación y retención del 
talento humano (Ali & Anwar, 2021).

La satisfacción laboral se puede asociar 
con diversos elementos, como son la re-
tribución salarial, las oportunidades de 
promoción y el equilibrio entre la vida 
personal y laboral. Este tipo de satisfac-
ción no solo impacta la motivación y la 
productividad de los empleados, sino 

que también se vincula con su grado 
de compromiso hacia la empresa (Pu-
jol-Cols & Dabos, 2018; Barragán et al., 
2022). Diversos autores han encontrado 
que el seguimiento de estos factores es 
importante para identificar elementos 
que pueden perjudicar a los empleados 
en cuanto a la felicidad laboral (Sveins-
dottir et al., 2006; Kongtip et al., 2008; 
Ramírez et al., 2023).

Las investigaciones muestran que las 
empresas con un buen ambiente de tra-
bajo obtienen mejores resultados (Con-
treras-Pacheco et al., 2025). La satisfac-
ción laboral asegura la cohesión entre 
los equipos de trabajo, Lo cual a su vez 
fomenta una mayor colaboración y re-
siliencia frente a las dificultades cotidia-
nas (Cardona et al., 2018; Panetta, 2022). 
Esto implica que el bienestar laboral es 
una variable medible que impacta de 
manera directa no solo en el éxito orga-
nizacional, sino en la retención del talen-
to y la estabilidad del personal, elemen-
tos que permiten a las empresas reducir 
los costos asociados con la alta rotación 
de sus trabajadores (Palacios-Moya et 
al., 2024). En este sentido, para medir 
el bienestar laboral se han propuesto 
una serie de indicadores que permiten 
evaluar la experiencia laboral, de modo 
que los más comunes tienen en cuenta: 
la satisfacción con la compensación eco-
nómica, el equilibrio entre la vida laboral 
y personal, las relaciones interpersona-
les en el entorno laboral y la percepción 
de seguridad en el empleo (Pisco, 2018; 
Team Insights , 2022).

Así mismo, el trabajo en equipo consti-
tuye un factor que refuerza el bienestar 
dentro de las organizaciones, ya que 
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permite aplicar mejoras significativas 
en la eficiencia operativa, distribuyendo 
de forma equitativa las tareas según las 
competencias de cada trabajador o suje-
to de la organización (Gupta et al., 2024). 
En este sentido, se reduce la posibilidad 
de sobrecargar de trabajo a individuos 
específicos, reduciendo también el ago-
tamiento físico y mental, aspectos que, 
de una u otra forma, también contribu-
yen a la retención del talento humano. 
En otras palabras, la promoción del 
trabajo en equipo solidifica una mejor 
gestión de los recursos y del tiempo, 
elementos clave para el desempeño or-
ganizacional.

La resolución de conflictos en el equipo 
de trabajo es otro aspecto que incide 
directamente en el bienestar laboral. Las 
empresas que fomentan la capacidad de 
resolver disputas de manera efectiva no 
solo mejoran el clima laboral, sino que 
también logran reducir el estrés entre 
sus empleados (Contreras-Pacheco et 
al., 2023). Posthuma (2012), señala que 
una gestión adecuada de los conflictos 
promueve un entorno de trabajo más 
colaborativo y creativo, lo que se tradu-
ce en un mejor desempeño general de 
la empresa.

En este contexto, la relación entre ha-
bilidades blandas y desempeño laboral 
adquiere especial relevancia. Aunque 
podría pensarse que esta relación ya 
está clara, lo cierto es que sigue habien-
do poca evidencia empírica al respecto. 
Parte del problema radica en lo difícil 
que resulta medir competencias blandas 
en el día a día de las organizaciones (Ma-
gano et al., 2020). A eso se suma que no 

todos los sectores productivos requieren 
lo mismo, lo que hace necesario traba-
jar con estudios adaptados a contextos 
específicos. En México, por ejemplo, in-
vestigaciones en la industria automotriz 
han resaltado el rol de habilidades como 
la comunicación o el trabajo en equipo 
como factores clave para el rendimiento 
organizacional (Escamilla et al., 2022). Lo 
anterior invita a pensar que, en el caso 
colombiano, concretamente en el sector 
ferretero del departamento de Sucre, 
también se pueden obtener hallazgos 
relevantes si se indaga con la debida 
profundidad.

Diversos autores han investigado estas 
variables en pequeñas y medianas em-
presas, subrayando su papel determi-
nante en el desempeño general (Gursoy 
& Swanger, 2004; Pant & Baroudi, 2008). 
No se puede perder de vista que cada 
empresa opera bajo condiciones úni-
cas. No todas siguen el mismo guion ni 
responden a idénticas dinámicas inter-
nas (Rowlinson, 2020). Estudios previos 
muestran que el entorno condiciona 
fuertemente el rendimiento (Espinosa 
et al., 2018). Además, la estabilidad en 
el empleo influye directamente en la 
motivación del personal. Cuando los 
trabajadores sienten que su lugar está 
asegurado, desarrollan vínculos más só-
lidos con la organización, lo que tiende 
a reflejarse en mayor productividad y 
menor rotación (Manor et al., 2021).

Esta investigación se propuso analizar 
cómo influyen dos habilidades blandas 
específicas, la capacidad de trabajar en 
equipo y la gestión de conflictos, en la 
estabilidad laboral de las ferreterías en 
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Sucre. La primera se refiere a la articula-
ción entre saber técnico y coordinación 
interpersonal en función de objetivos 
comunes. La segunda apunta a la posi-
bilidad de manejar tensiones sin que el 
clima organizacional se vea perjudicado.

Para analizar estas dinámicas, se aplicaron 
encuestas tipo Likert a 257 trabajadores 
del sector ferretero en Sucre, y se utilizó el 
coeficiente de correlación de Spearman, 
una herramienta estadística adecuada 
para variables ordinales (De Raadt et al., 
2021). Los resultados obtenidos permi-
ten identificar una relación significativa 
entre las condiciones internas del sector 
y el bienestar laboral de los empleados. 
Este enfoque aporta nuevas perspectivas 
para el fortalecimiento del sector ferre-
tero y para la mejora de las condiciones 
laborales en esta región del país.

2.	 Metodología

El presente estudio responde a una in-
vestigación de tipo correlacional, cuan-
titativa, deductiva y racional (Barroga 

et al., 2023), que utiliza un modelo 
estadístico de correlación de Spear-
man para medir la dependencia entre 
las variables. Estas se midieron a partir 
de una encuesta a 257 empleados de 
empresas del Sector Ferretero de Su-
cre, Colombia, que, según el Código de 
Clasificación Internacional Industrial 
Uniforme (CIIU) 4752, corresponde al 
Comercio al por menor de materiales 
de construcción, artículos de ferretería, 
pinturas, productos de vidrio, equipo y 
materiales de fontanería y calefacción, 
sin otra actividad.

El instrumento usado para evaluar las 
habilidades blandas en el sector ferrete-
ro cuenta con 25 ítems que definen las 
dimensiones. 

El cuestionario se construyó empleando 
la escala tipo Likert y la confiabilidad del 
instrumento se determinó por medio de 
la técnica de Alfa de Cronbach (Phakiti, 
2020; García-Samper et al., 2022), gene-
rando una alta confiabilidad en todas las 
categorías medidas en la encuesta (ver 
Tabla 1).

Tabla 1. Resultados de Alfa de Cronbach para cada variable.

Variables Dimensiones # Elementos Confiabilidad

Trabajo en Equipo Valoración, Sinergia 11 .658

Resolución de conflictos Búsqueda de alternativas, Generar 
soluciones, Identificación de causas

11 .945

Estabilidad laboral 3 .799

Para comprender el desempeño empre-
sarial en el sector Ferretero de Sucre, el 
instrumento de recolección destinó tres 
preguntas referentes a la estabilidad 
laboral de la empresa. Para determinar 

la relación de las variables Trabajo en 
equipo y Resolución de Conflictos con 
la variable Estabilidad laboral, se realizó 
una Prueba de correlación de Spearman, 
también llamado Rho de Spearman, que 
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es el coeficiente sugerido por Hernan-
dez-Sampieri et al. (2014) para las varia-
bles de tipo ordinal provenientes de las 
escalas de Likert. Con este coeficiente 
se busca medir el nivel de asociación o 
la relación existente entre las variables, 
donde la medida referente es -1 > ρ >1, 
es decir que el Rho de Spearman deba 
manifestar un valor positivo o negativo 
cercano a uno.

3. 	 Resultados y discusión

3.1 	 Tendencias de las variables 		
	 trabajo en equipo y resolución 	
	 de conflictos

Los resultados sugieren que el trabajo 
en equipo y la resolución de conflictos 
se ubican en la valoración PRESENTES 
por parte de los empleados del sector 
ferretero del Departamento de Sucre, 
como se muestra en la Tabla 2. El bare-
mo de Interpretación de la Media se rea-
lizó de la siguiente manera: 1,00 - 1,80, 
ausente; 1,81 - 2,60, poco presente; 2,61 
- 3,40, medianamente presente; 3,41 - 
4,20, presente; 4,21 - 5,00, muy Presente.

Tabla 2. Medidas de Tendencia Central para el Trabajo en equipo
y la Resolución de conflictos.

Respuestas Escala
Resolución de Conflictos Trabajo en Equipo

f % f %
Nunca 1,00 - 1,80 0 0 0 0
Casi Nunca 1,81 - 2,60 97 42 82 35
A veces 2,61 - 3,40 21 9 38 16
Casi siempre 3,41 - 4,20 99 43 60 26
Siempre 4,21-5 15 6 52 22
Media aritmética 3,48 3,63 3,56

Categoría Presente Presente Presente

Variable trabajo en equipo

El trabajo en equipo es evaluado desde 
la valoración y la sinergia (ver Tabla 3), y 
en este análisis se evidencia que la ha-
bilidad está PRESENTE en los empleados 
del sector ferretero del departamento 
de Sucre; dichos resultados van en ar-
monía con lo encontrado por Chung 
(2000), que en su estudio prueba una de 
las hipótesis con la presencia del trabajo 

en equipo como uno de los pilares para 
la reforma del plan de estudios de ges-
tión hotelera en universidades coreanas.
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Tabla 3. Estadísticos descriptivos de la Variable trabajo en equipo.

Dimensión Media Valoración
Trabajo en equipo 3,56 Presente (3,41 - 4,20)

Valoración 3,23 Medianamente presente (2,61 - 3,40)
Sinergia 3,70 Presente (3,41 - 4,20)

La Valoración indica que el trabajo en 
equipo se encuentra MEDIANAMENTE 
PRESENTE, siendo esencial para el éxito 
del grupo, ya que permite a los miem-
bros del equipo comprender mejor sus 
roles y responsabilidades, reconocer las 
fortalezas y debilidades del equipo, y 
mejorar la comunicación y colaboración 
en general (Hackman, 2010). La Sinergia 
se encuentra PRESENTE, y esta se logra 
cuando los miembros del equipo com-
parten objetivos comunes, colaboran en 
la resolución de problemas, se comuni-
can efectivamente y se apoyan mutua-
mente (Robbins & Judge, 2019).

Variable resolución de conflictos

La resolución de conflictos está definida 
en este análisis por los siguientes indica-
dores: identificación de causas, generar 
soluciones y búsqueda de alternativas. 
Esta habilidad tiene presencia entre los 
encuestados con una media de 3,55 (ver 
Tabla 4), similar a lo encontrado por Cho 
y Connolly (1999), que determinan en su 
estudio la importancia de formar profe-
sionales con enfoque empresarial total 
con competencias básicas en resolución 
de problemas, habilidades analíticas, 
aplicación de tecnologías de la informa-
ción, alfabetización en automatización 
de oficinas y aprendizaje permanente.

Tabla 4. Estadísticos descriptivos de la Variable resolución de conflictos.

Dimensión Media Valoración
Resolución de conflictos 3,55 Presente (3,41 - 4,20)
Búsqueda de Alternativas 3,61 Presente (3,41 - 4,20)
Generar soluciones 3,60 Presente (3,41 - 4,20)
Identificación de Causas 3,46 Presente (3,41 - 4,20)

3.2 	 Desempeño de la variable 		
	 estabilidad laboral

A continuación, se presentan los resulta-
dos que permiten establecer el impacto 
de las habilidades blandas en el bienes-
tar laboral dentro del sector ferretero del 
Departamento de Sucre. En particular, 
se destaca la estabilidad laboral como 

un factor clave en la retención del talen-
to humano, directamente influenciado 
por la calidad del trabajo en equipo y la 
eficacia en la resolución de conflictos. El 
baremo de Interpretación de la Media 
del Desempeño para la Tabla 5, es el si-
guiente: 1,00 - 1,80, muy bajo; 1,81 - 2,60, 
bajo; 2,61 - 3,40, moderado; 3,41 - 4,20, 
alto; 4,21 - 5,00, muy Alto.
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Tabla 5. Estadísticos descriptivos de la variable Estabilidad laboral.

Dimensión Items N Mínimo Máximo Media Desv. 
estándar

Empleados D44 La cantidad de empleados del negocio
es suficiente para atender

a los visitantes de la ferretería

257 1 4 3 0,854

D45 Se presentan cambios constantes
en el personal

257 2 4 3 0,785

D46 Los empleados podemos
ascender y ocupar mejores cargos

257 2 5 3,3 0,981

>MEDIA ARITMETICA 3,1

CATEGORIA DESEMPEÑO MODERADO

En la Tabla 5 se observa que la estabili-
dad laboral que perciben los empleados 
en los negocios ferreteros es Moderada, 
ya que se evidencian constantes cam-
bios en el personal, personal insuficiente 
para atender el tráfico de la ferretería y 
las oportunidades de crecimiento son 
pocas o medianamente posibles. La es-
tabilidad laboral puede influir en la dis-
posición para trabajar en equipo y en su 
capacidad para construir relaciones fuer-
tes y de confianza dentro de la empresa. 
Los empleados con una estabilidad labo-
ral precaria pueden sentirse más presio-
nados para cumplir con sus objetivos de 
ventas y esto puede aumentar la tensión 
en el equipo. Además, quienes están pre-
ocupados por perder sus trabajos pue-
den sentirse menos comprometidos con 
el equipo y menos propensos a colaborar 
y apoyar a sus compañeros de trabajo 
(Yam et al., 2023).

3.3 	 Análisis de correlaciones

Los resultados del análisis estadístico 
mediante el coeficiente de correlación 
de Spearman permitieron identificar 

relaciones significativas entre las varia-
bles estudiadas en el sector ferretero del 
Departamento de Sucre. Esta técnica, 
apropiada para variables ordinales de-
rivadas de escalas tipo Likert, evidenció 
asociaciones sólidas entre las habilida-
des blandas —particularmente la reso-
lución de conflictos— y la estabilidad 
laboral de los empleados. La correlación 
obtenida no solo valida empíricamente 
la relación entre estas dimensiones, sino 
que también permite rechazar la hipóte-
sis nula, respaldando la premisa de que 
una adecuada gestión de conflictos in-
fluye de manera positiva y directa en la 
retención del talento humano. Estos ha-
llazgos ofrecen un sustento estadístico 
clave para comprender cómo factores 
relacionales internos impactan el bien-
estar y desempeño en las organizacio-
nes del sector (ver Tablas 6 y 7).
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Tabla 6. Correlación entre el Trabajo en equipo y la Estabilidad Laboral.

Correlaciones Estabilidad Laboral

Rho de 
Spearman

Trabajo en 
Equipo

Coeficiente de correlación 0,807

Sig. (bilateral) 0,002

N 257

Tabla 7. Correlación entre la Resolución de conflictos y la Estabilidad Laboral.

Correlaciones Estabilidad Laboral

Rho de 
Spearman

Resolución de 
Conflictos

Coeficiente de correlación 0,768

Sig. (bilateral) 0,002

N 257

Desde el Trabajo en Equipo, se determi-
nó un Rho de Spearman de 0,807 frente 
a la estabilidad del empleado. Estos 
datos de correlación son cercanos a 1 y 
una significancia de 0,01, concluyendo 
que ambas variables de estudio están 
correlacionadas de manera significativa, 
es decir que se rechaza la Hipótesis Nula 
(Ho) y se acepta la Hipótesis alternativa 
de la relación positiva y directa del Tra-
bajo en equipo y la estabilidad laboral.

Desde la Resolución de conflictos se de-
terminó un Rho de Spearman de 0,768 
con la estabilidad de los empleados, 
cercano a 1 y una significancia de 0,01, 
concluyendo que ambas variables de 
estudio están correlacionadas de mane-
ra significativa, es decir que se rechaza 
la Hipótesis Nula (Ho) y se acepta la hi-
pótesis alternativa de que la Resolución 
de Conflictos está relacionada positiva, 
directa y significativamente con la esta-
bilidad laboral en el sector ferretero del 
Departamento de Sucre.

Estos hallazgos son similares a los de 
Bayer et al. (2020), que en su estudio 
concluyen que manejar de manera efec-
tiva los conflictos en el entorno laboral 
se asocia con una mayor retención de 
personal. Además, la gestión adecuada 
de los conflictos no solo aumenta la 
satisfacción de los empleados y su com-
promiso con la organización, sino que 
también se relaciona con una mayor 
estabilidad en el empleo.

3.4 	 Discusión 

Los resultados del estudio sobre trabajo 
en equipo y resolución de conflictos en 
el sector ferretero de Sucre, Colombia, 
revelan hallazgos que invitan a un análi-
sis más profundo. Además de la revisión 
de las cifras, es una oportunidad para 
comprender los patrones detrás de las 
dinámicas del bienestar laboral y la esta-
bilidad en la rotación del personal en el 
sector ferretero.
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El trabajo en equipo y la resolución de 
conflictos presentan medias aritméticas 
de 3.56 y 3.48, respectivamente, lo que 
evidencia que, aunque estén presentes 
no llegan a estar “Muy presentes” dejan-
do un camino de mejora por recorrer. 
¿Qué significa esto? Que es posible un 
ambiente de trabajo eficiente y armóni-
co, siempre que haya una optimización 
en el desarrollo de estas habilidades en 
los empleados. Al profundizar el análi-
sis de los componentes del trabajo en 
equipo, se observa una disparidad, la 
valoración alcanza una media de 3.23, 
mientras que la sinergia llega a 3.70. 
Esta diferencia revela algo fundamental: 
los equipos funcionan bien en conjun-
to, pero el reconocimiento mutuo está 
rezagado y esa falta de valoración es 
más que un simple dato, es una alerta. 
Cuando los empleados no se sienten 
reconocidos, el potencial del trabajo en 
equipo se ve comprometido: a menor 
satisfacción laboral existe una mayor 
rotación de personal (Yam et al., 2023).

La resolución de conflictos, por su parte, 
muestra resultados alentadores. Los tres 
componentes evaluados (búsqueda de 
alternativas, generación de soluciones 
e identificación de causas), presentan 
medias que oscilan entre 3.46 y 3.61. 
Esto indica que los empleados del sector 
poseen las habilidades necesarias para 
manejar los desacuerdos en el entorno 
laboral (Akpa et al., 2021). Sin embargo, 
tal como sucede con el trabajo en equi-
po, hay espacio para mejorar y llevar 
estas habilidades a un nivel superior.

El bienestar laboral presenta resultados 
preocupantes. La media aritmética de 
3.1, categorizada como “Desempeño 

Moderado”, indica que los empleados 
perciben cierta inestabilidad en sus 
puestos de trabajo. Este hallazgo es 
clave. Sugiere que, a pesar de las habi-
lidades interpersonales sólidas, existen 
otros factores, probablemente externos 
a la dinámica del equipo, que están 
afectando la seguridad laboral de los 
empleados.

Finalmente, las correlaciones revelan 
algo aún más importante. La relación 
positiva y significativa entre el trabajo 
en equipo y la estabilidad laboral (Rho 
de Spearman de 0.807) sugiere que las 
empresas que fomentan un ambiente 
de colaboración efectiva tienden a man-
tener a sus empleados más estables y 
satisfechos. Del mismo modo, la fuerte 
correlación entre la resolución de con-
flictos y la estabilidad laboral (Rho de 
Spearman de 0.768) pone de relieve la 
importancia de manejar adecuadamen-
te los problemas en el trabajo.

4.	 Conclusiones

Los resultados permitieron establecer 
que las habilidades blandas, en particu-
lar el trabajo en equipo y la resolución 
de conflictos, tienen una influencia sig-
nificativa en la estabilidad laboral dentro 
del sector ferretero del departamento 
de Sucre. Este hallazgo resulta espe-
cialmente relevante, ya que confirma el 
cumplimiento del objetivo general plan-
teado al inicio del estudio, que consistía 
en determinar la relación entre dichas 
competencias interpersonales y la per-
manencia del talento humano en con-
textos organizacionales caracterizados 
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por su estructura tradicional, familiar y, 
en muchos casos, informal.

Se evidenció que aquellas ferreterías 
donde se promueve activamente un 
ambiente de colaboración y se gestiona 
de forma adecuada el desacuerdo inter-
personal, presentan menores niveles de 
rotación y una percepción más favora-
ble por parte de los empleados respecto 
a la continuidad en sus puestos. Al des-
glosar los datos por dimensiones espe-
cíficas, se observó que la sinergia grupal 
alcanza niveles más altos que la valora-
ción interpersonal, lo cual sugiere que, 
si bien los equipos funcionan y cumplen 
metas de forma conjunta, existe una 
deuda en términos de reconocimiento 
y aprecio entre los miembros. Esta di-
ferencia, aparentemente menor, puede 
tener implicaciones serias a largo plazo, 
ya que la falta de reconocimiento tiende 
a mermar la motivación y a fomentar el 
desapego organizacional.

En cuanto a la resolución de conflictos, 
las dimensiones evaluadas (identifica-
ción de causas, generación de solucio-
nes y búsqueda de alternativas), tuvie-
ron medias superiores al umbral de pre-
sencia, lo cual indica que los empleados 
cuentan con ciertas herramientas para 
manejar desacuerdos, aunque todavía 
sin alcanzar niveles óptimos. La estabi-
lidad laboral, por su parte, fue valorada 
como moderada. Este resultado no debe 
subestimarse, ya que refleja una percep-
ción de inseguridad que puede limitar el 
compromiso y la participación activa de 
los empleados en procesos colaborati-
vos. Si bien las habilidades blandas ana-
lizadas tienen un impacto positivo, hay 

factores estructurales —como la falta de 
oportunidades de ascenso, la escasez de 
personal o la rotación frecuente— que 
siguen afectando el clima laboral y la 
confianza en la continuidad del empleo.

En estudios futuros sería valioso realizar 
investigaciones comparativas con otros 
departamentos del país o incluso entre 
sectores económicos distintos, con el fin 
de comprobar si los patrones observa-
dos se repiten. También sería pertinente 
aplicar intervenciones orientadas a for-
talecer estas habilidades blandas, como 
programas de formación, talleres viven-
ciales o esquemas de mentoría, y eva-
luar su efecto en la mejora del desempe-
ño organizacional y en la retención del 
personal. Esto permitiría la construcción 
de evidencia empírica sólida sobre el 
papel que juegan las competencias so-
cioemocionales en la sostenibilidad del 
empleo, especialmente en entornos em-
presariales donde los vínculos humanos 
siguen siendo el principal soporte de la 
productividad.
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