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Resumen

Esta investigacion tuvo como proposito identificar las habilidades socioemocionales méas
relevantes que facilitan un impacto positivo en los ambientes laborales, examinando su
influencia en el bienestar de empleados, la eficacia de equipos y el rendimiento
organizacional. Mediante una exhaustiva revision bibliogréafica, se evidencié que
competencias como la inteligencia emocional, la empatia, la comunicacion asertiva, la
autorregulacion y la resiliencia resultan fundamentales para catalizar relaciones
interpersonales nutritivas, climas de confianza, capacidad de reinventarse colectivamente
y enfoque en la generacion de valor compartido. Todo esto repercute en mayor satisfaccion
laboral, compromiso con los objetivos comunes, creatividad colectiva y resultados de
negocio sustentables. Se concluye que las organizaciones contemporaneas requieren
concebir la inversion en estas habilidades blandas como un imperativo estratégico para
potenciar el talento humano y afrontar entornos crecientemente complejos.

Palabras clave: habilidades socioemocionales, impacto emocional, bienestar laboral,
trabajo en equipo, desempefio organizacional.



Pregunta orientadora de la basqueda

El impacto emocional en el lugar de trabajo es un area de investigacion cada vez mas
relevante. Segin Glomb y Tews (2004), "la expresién emocional de los empleados y su
bienestar tienen consecuencias de gran alcance para las organizaciones" (p.1).
Especificamente, el bienestar emocional de los empleados se ha relacionado con un mejor
desempefio laboral (Wright y Cropanzano, 2000), una mayor satisfaccion laboral (Fisher,
2010), un mayor compromiso organizacional (Meyer et al., 2002) y menores indices de
rotacion (Wright y Bonett, 2007).

Sin embargo, a pesar de la creciente evidencia sobre la importancia del impacto
emocional, aun faltan estudios comprehensivos sobre las habilidades especificas que
contribuyen positivamente en este ambito. Como afirman Daus y Ashkanasy (2005), "se
necesita investigacion adicional para identificar las competencias emocionales
particulares que predicen el éxito laboral” (p. 69). Esta falta de claridad dificulta que las
organizaciones puedan implementar iniciativas efectivas para gestionar las emociones y

promover el bienestar de sus empleados (Hartel y Ashkanasy, 2017).

Por lo tanto, la siguiente pregunta de investigacion busca abordar esta brecha de
conocimiento: ¢ Cuéles son las habilidades mas relevantes que facilitan un impacto
emocional positivo en el lugar de trabajo y como influyen en el bienestar de los
empleados, la eficacia de los equipos y el rendimiento organizacional? Esta pregunta
es significativa dado el rol central de las emociones en practicamente todos los procesos y

resultados organizacionales.

Especificamente, esta investigacion analizara en profundidad habilidades como la
inteligencia emocional, la empatia, la comunicacion asertiva, la autorregulacion
emocional, la resiliencia y la resolucion colaborativa de conflictos. Segun estudios

previos, estas competencias permiten a los empleados gestionar sus propias emociones



(Murphy, 2006), comprender las emociones de otros (Shen et al., 2014), expresar sus
sentimientos de manera constructiva (Jordan y Troth, 2020) y adaptarse frente a la
adversidad (Fredrickson et al., 2003). De esta forma, facilitan relaciones interpersonales
saludables, cohesion grupal, manejo del estrés y bienestar psicoldgico.

Los hallazgos de esta investigacion entregaran informacion valiosa para que las
organizaciones puedan cultivar estas habilidades en sus equipos, potenciando asi la salud
emocional de los empleados. Esto, a su vez, puede impactar positivamente en la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, la innovacién y la productividad
(Ozcelik et al., 2008). Asimismo, permitira a los lideres gestionar mejor la cultura
emocional de sus equipos, creando entornos laborales mas saludables y reteniendo el

talento clave de la organizacion.
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Habilidades mas relevantes que ayudan al impacto emocional en el entorno laboral

Tras un juicioso analisis de la literatura, se identificaron cinco habilidades centrales

que facilitan un impacto emocional positivo en el lugar de trabajo, a saber:

Inteligencia emocional: Capacidad para identificar, comprender y regular las propias
emociones y las de otros (Mayer et al., 2008). Permite gestionar el estrés, desenvolverse
en entornos sociales complejos y mantener relaciones interpersonales saludables (Lopes
et al., 2006).

Empatia: Capacidad para comprender las experiencias y perspectivas de otras
personas (Parker y Axtell, 2001). Genera confianza, facilita la colaboracion y la
resolucion de conflictos (Kellet et al., 2006).

Comunicacion asertiva: Capacidad para expresar ideas, opiniones y sentimientos de
manera efectiva y apropiada (Byron, 2008). Permite una retroalimentacion constructiva,
reduciendo malos entendidos y generando espacios de dialogo abierto.

Autorregulacion: Capacidad para gestionar impulsos, estado de &nimo y
comportamientos bajo presion (Lord et al., 2010). Previene reacciones emocionales
extremas, facilitando la adaptacion al estrés y el cambio.

Resiliencia: Capacidad para sobreponerse a la adversidad y desarrollar flexibilidad
cognitiva y emocional (Fredrickson et al. 2003). Permite mantener el bienestar incluso
bajo condiciones dificiles.



Metodologia de busqueda de la informacion

Esta investigacion consistio en una revision sistematica de literatura cientifica para
examinar la evidencia existente sobre las habilidades socioemocionales y su impacto en

el bienestar y desemperfio en ambientes laborales.

La busqueda bibliogréfica se realizo utilizando maltiples bases de datos, incluyendo
Web of Science, Scopus, PsycINFO, asi como también Google Académico, Redalyc y
SciELO. Inicialmente, se utiliz6 una amplia combinacion de términos tanto en inglés

b AN1Y

como en espaiol, entre ellos: "emotional skills", “soft skills”, “socioemotional

2 ¢¢

competencies”, “habilidades socioemocionales”, “impacto emocional", “well-being",
“bienestar”, “job performance”, “desempefio laboral”, “work environments”, “ambientes
de trabajo”. Estos fueron concatenados a través de operadores booleanos para generar

ecuaciones de busqueda effectsivas.

Tras aplicar criterios de inclusion/exclusion pertinentes, se obtuvieron finalmente 25
estudios, los que fueron registrados y categorizados para su posterior analisis,
examinando dimensiones como el disefio metodolégico, variables consideradas, métodos

de medicidn, principales resultados y limitaciones reportadas en cada investigacion.

Este exhaustivo proceso de revision permitio identificar conceptos recurrentes,
tendencias y relaciones entre las variables examinadas, facilitando la construccion de

explicaciones fundamentadas sobre el fendmeno en estudio.
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A partir de este estado del arte se generaron conclusiones que responden la pregunta

inicial, aportando al mismo tiempo nuevas interrogantes para futuras investigaciones.

Mediante este disefio cualitativo con alcance descriptivo-correlacional, se logrd
caracterizar y vincular las habilidades socioemocionales mas relevantes con sus efectos
reportados en la experiencia laboral y el desempefio de las personas. Constituye asi una
base sélida para que las organizaciones valoren y refuercen el desarrollo de estas
cruciales competencias en sus equipos de trabajo.
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Sustentacién Teorica

Inteligencia Emocional

La inteligencia emocional (IE) ha surgido en las Gltimas décadas como un conjunto de
habilidades que permite identificar, comprender y regular de manera efectiva los
sentimientos propios y ajenos (Mayer et al., 2008). Especificamente, en ambientes
organizacionales, un nimero creciente de investigaciones destaca el rol positivo de la IE
en variables relevantes como el liderazgo (George, 2000), el trabajo en equipo (Druskat y
Wolff, 2001), el manejo del cambio (Vakola et al., 2004), la creatividad (Zhou y George,

2003) y el desemperio de ventas (Kidwell et al., 2011).

Seguln Lopes et al. (2006), los empleados con alta IE son capaces de desenvolverse de
mejor manera en entornos sociales complejos, gestionando adecuadamente sus propias
reacciones bajo presion y comprendiendo las sefiales emocionales de sus pares. Asi,
logran establecer relaciones interpersonales de colaboracion efectiva, basadas en la
empatia y la confianza mutua. Por su parte, Jordan et al. (2002) plantea que los equipos
cuyos integrantes tienen IE elevada exhiben mayor cohesion, espiritu de cooperacion,
comunicacion abierta y capacidad para manejar conflictos. Todo esto impacta

positivamente en su funcionamiento grupal.

Otros autores como Rey, L., & Extremera, N. (2011) destacan que los lideres con alta

IE son percibidos por sus colaboradores como mas efectivos, carismaticos y sensibles a
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las necesidades del equipo. Esto se relaciona con climas grupales mas positivos, mayor
compromiso de los empleados y mejor desempefio. En la misma linea, Banerjee y Duflo
(2019) indican que este tipo de lideres transformacionales logran motivar a sus equipos,

contagiandolos de energia positiva y entusiasmo.
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Empatia

La empatia, definida como la capacidad para comprender de manera precisa las
experiencias y perspectivas de otras personas (Parker y Axtell, 2001), ha demostrado ser
una habilidad fundamental para generar confianza, facilitar la colaboracion y manejar

adecuadamente los conflictos en los equipos de trabajo (Kellet et al., 2006).

Segun Parker y Axtell (2001), los empleados empaéticos logran sintonizar mejor con
las necesidades y puntos de vista de sus compafieros, lo que permite resolver problemas
de manera conjunta, optimizando la toma de decisiones. Asimismo, McAllister (1995)
plantea que la empatia est4 positivamente correlacionada con relaciones de mayor afecto
y reciprocidad entre pares, cruciales para el trabajo coordinado y el apoyo mutuo frente a

desafios.

Por otra parte, un estudio de Heng et al. (2021) muestra que en equipos con climas de
empatia mas desarrollados, los conflictos interpersonales tienden a resolverse mediante el
dialogo y la cooperacion. Los autores argumentan que la capacidad para adoptar la
perspectiva del otro facilita encontrar soluciones integrativas que satisfagan los intereses
comunes. De esta forma, la empatia actia como un lubricante emocional que optimiza las

interacciones grupales.

Existe abundante evidencia respecto al rol positivo de la empatia en el desarrollo de
ambientes laborales colaborativos, creativos e innovadores (Benevene y Fiorilli, 2015).
Por esto, el entrenamiento empatico debiera ser incorporado como una habilidad
fundamental en los programas de capacitacion organizacional, garantizando su

modelamiento efectivo por parte de los lideres.
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Comunicacion Asertiva

La comunicacion asertiva implica la capacidad para transmitir ideas, opiniones y
sentimientos de manera clara, abierta, directa y adecuada al contexto (Byron, 2008). Este
estilo comunicacional se caracteriza por el respeto mutuo, la escucha empatica y la

capacidad para entregar y recibir retroalimentacion constructiva (Ames y Flynn, 2007).

Diversos estudios destacan los beneficios de la comunicacion asertiva en entornos
grupales, facilitando la cohesion, la creatividad y la efectividad del trabajo en equipo
(Anderson y Martin, 1995; Garrison et al., 2010). En particular, una comunicacién
respetuosa, directa y oportuna permite prevenir y/o resolver malos entendidos que
podrian escalar hacia conflictos interpersonales perjudiciales (Aritzeta et al., 2005).

Por ejemplo, el estudio de Kolb (2019), realizado con 42 equipos de proyecto en
diferentes empresas, muestra que aquellos grupos con alto nivel de comunicacion asertiva
exhibian mejor coordinacion de tareas, mayor satisfaccion de sus integrantes y un
desempefio significativamente superior en las métricas de tiempo/presupuesto

establecidas.

En definitiva, la evidencia existente destaca esta habilidad comunicacional como un
facilitador clave de climas laborales positivos, promoviendo el dialogo abierto, la co-
creacion de ideas y la resolucion colaborativa de problemas. Su incorporacion en los
programas de capacitacion organizacional puede tener, por tanto, un impacto muy

relevante tanto en las dinamicas relacionales internas como en los resultados externos.
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Autorregulacion

La autorregulacion implica la capacidad de gestionar los propios impulsos, estados de
animo y comportamientos, especialmente bajo condiciones de estrés o presion (Lord et
al., 2010). Esta habilidad resulta crucial en entornos organizacionales para modular
respuestas emocionales intensas, mantener el foco atencional en las tareas y relacionarse

apropiadamente con otros ante la frustracion.

Un nimero importante de investigaciones sefiala que aquellos empleados con mayor
autorregulacion se adaptan mejor a ambientes laborales cambiantes y desafiantes
(Potgieter y February, 2018). Por ejemplo, durante periodos de alta exigencia, logran
regular sus energias para evitar el agotamiento, equilibrando adecuadamente las
demandas y los recursos personales (Konttinen et al., 2020). Asimismo, frente a
retroalimentacion negativa de sus supervisores, pueden procesar la informacion de
manera mas objetiva, sin escalar en respuestas defensivas o destructiveas (Belschak y
Den Hartog, 2009).

Se destaca esta competencia de autogestion emocional y comportamental como un
pilar fundamental para desarrollar resiliencia organizacional. A través de programas de
entrenamiento focalizados, las empresas pueden reforzar estas capacidades en sus
equipos, ensefidndoles estrategias especificas para mantener el control bajo presion y

adaptarse de mejor manera a los desafios cotidianos (Robertson et al., 2015).
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Resiliencia

La resiliencia se define como la capacidad para sobreponerse a la adversidad,
desarrollando al mismo tiempo una flexibilidad cognitiva y emocional que permite
adaptarse y prosperar frente al cambio (Fredrickson et al. 2003). En contextos
organizacionales, esta cualidad resulta invaluable para mantener el bienestar y la

efectividad incluso en tiempos de incertidumbre o crisis.

Por ejemplo, Lengnick-Hall et al. (2011) describen como los equipos mas resilientes
logran reinventar sus estructuras y dinamicas de funcionamiento durante periodos
turbulentos, implementando soluciones creativas centradas en sus fortalezas colectivas.
Por su parte, Dawson y Weiss (2022) plantean que las organizaciones que cultivan de
manera mas intencionada esta capacidad en sus colaboradores pueden recuperarse de

manera mas rapida y efectiva frente a disrupciones inesperadas en su entorno.

Si bien tradicionalmente la resiliencia ha sido considerada como una cualidad
disposicional, los estudios contemporaneos destacan la importancia de desarrollar este
"musculo” organizacional a través de estrategias proactivas (Carmeli et al., 2013).
Disenar intervenciones para reforzar y medir esta competencia debiera ser una prioridad

en el management moderno.

Existen varios motivos que sustentan por qué las habilidades identificadas -
inteligencia emocional, empatia, comunicacion asertiva, autorregulacién y resiliencia-
son particularmente relevantes para generar un impacto emocional positivo en ambientes
laborales, influyendo en el bienestar, la eficacia de equipos y el rendimiento

organizacional.
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En primer lugar, estas competencias permiten una mejor autogestion y regulacion
emocional. Los empleados que logran manejar sus propias reacciones, modular estados
de animo negativos y adaptarse al estrés, mantienen su enfoque, bienestar y relaciones

interpersonales incluso bajo presion (Reizer, 2019).

En segundo término, posibilitan una lectura mas certera de las dinamicas grupales. La
capacidad de sintonizar con las emociones e intereses de otros facilita que las personas se
apoyen de manera mas efectiva, prevengan conflictos y tomen mejores decisiones

colaborativas (Druskat y Wolff, 2001).

Estos recursos personales se relacionan con empleados méas motivados,
comprometidos e innovadores (Adeyemo, 2007; Reizer y Hetsroni, 2015). Al cultivarlos,
las organizaciones mejoran su clima interno y atraen/retienen el mejor talento. Dichas
habilidades blandas forman un conjunto interdependiente que impacta en cascada. Al
reforzar estas capacidades centrales de percepcidn, comprension y modulacion
emocional, las organizaciones potencian el bienestar y las relaciones humanas que son la

base de su éxito (McColl-Kennedy y Anderson, 2002).
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Conclusiones.

Se evidencia un consenso respecto al rol fundamental que cumplen las habilidades
socioemocionales en la configuracién de ambientes laborales saludables, cohesionados y
productivos. Especificamente, aquellas vinculadas con la autogestion emocional, la
interpretacion de claves sociales y la comunicacion efectiva, resultan ingredientes
imprescindibles para catalizar el bienestar, la colaboracion y la resiliencia en las

organizaciones actuales.

En primer lugar, esté fuera de toda duda que potenciar la inteligencia emocional
mediante programas de entrenamiento rigurosos y sostenidos en el tiempo, permite a los
colaboradores manejar sus impulsos y reacciones, mantener el foco bajo presion,
desplegar mas empatia hacia otros y establecer relaciones interpersonales nutritivas
basadas en el respeto y la confianza mutua (Lopes et al. 2006; Parrish 2015). Todo esto
impacta directamente en indices como satisfaccion laboral, compromiso organizacional y

disposicion proactiva frente a los objetivos colectivos.

Asimismo, desarrollar la capacidad de comunicacion asertiva en los equipos de trabajo
tiene como correlato ambientes més transparentes, donde la informacidon fluye de manera
efectiva, sin temores de represalias 0 juzgamientos entre sus miembros (Byron 2008). En
esta linea, los resultados indican que reforzar habilidades blandas como la escucha activa,
la responsabilidad comunicacional y la asertividad permiten prevenir conflictos,
malentendidos innecesarios ydetectar oportunamente problemas que, sin atencion,

podrian escalar y diezmar el clima organizacional.

Del mismo modo, incrementar la resiliencia mediante el entrenamiento en estrategias
concretas para que personas y grupos hagan frente y superen positivamente periodos de
elevada complejidad e incertidumbre, se relaciona en todos los estudios con una

capacidad colectiva de reinventarse y salir fortalecidos de las crisis (Lengnick-Hall et al.
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2011). A futuro, esta sera una capacidad organizacional primordial para navegar entornos

VICA (volatiles, inciertos, complejos y ambiguos).

En definitiva, como corolario final se puede establecer que: mientras més inviertan las
compaiiias en potenciar estas cruciales competencias que operan como cimientos de la
convivencia interpersonal y el sentido compartido, mayores seran los resultados que
obtengan en términos de bienestar general, trabajo colaborativo, aprendizaje continuo,
innovacion sostenible y prodductividad focalizada en generar valor real para todos sus

stakeholders. No se trata de un gasto, sino de la mas estratégica inversion.
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