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Introduccion

Las personas al ser seres sociables por naturaleza se ven en la necesidad de tener
interaccion con los demas individuos que lo rodean, desde la etapa de la infancia en las
instituciones educativas hasta en las organizaciones en el contexto laboral. Si bien las
empresas tienen como fin las prestaciones de servicios o produccion de bienes, el capital
humano es la fraccion principal para su funcionamiento, es por ello que se observa la
construccion de relaciones interpersonales para formar equipos o areas de trabajo, lograr el

cumplimiento de actividades y demas.

En ese orden de ideas todos los procesos administrativos que se llevan a cabo en las
organizaciones necesitan del recurso humano para su optimo funcionamiento puesto que
desde alli es que surgen la planificacion, organizacion, control, direccion para el
crecimiento de estas, ademas la division por areas de trabajo permite un manejo mas
adecuado e integral. Dicho capital humano debe contar con una serie de caracteristicas y

competencias para un adecuado desempefio.

Dichas caracteristicas pueden ser aquellas competencias técnicas o como se le
Ilaman en algunas ocasiones habilidades duras que se encuentran relacionadas al
conocimiento especifico sobre un tema y se encuentran relacionadas con el estudio técnico
o profesional de cierta actividad, estas son las que permiten que el empleado realice sus
actividades a cabalidad. Por otra parte, el ser humano desde su infancia desarrolla ciertos
rasgos interpersonales a los que se les denomina habilidades o competencias blandas que
se hacen presente no solo en la vida social del individuo si no que se ha convertido en un

tema interesante en el contexto laboral.

Con el trascurrir de los afios, las organizaciones han dado gran importancia a las

competencias blandas de los empleados, pues desde alli se reflejan los rasgos de



personalidad, relacionamiento, comunicacion, habilidades interpersonales que llevan a un
adecuado clima laboral y el entorno laboral sea mas sencillo de manejar para los
superiores; cabe agregar que las competencias blandas no solo hace referencia a aspectos
emocionales si no que abarca atributos como creatividad, adaptacién al cambio,

cooperacion, flexibilidad, motivacién, capacidad de resolver conflictos, entre otras mas.

Las habilidades o competencias blandas en las organizaciones son de gran
importancia como sefiala Succi et al. (2019) Debido a que por medio de estas es posible
manejas los diferentes conflictos a los que los empleados deben enfrentarse a diario,
permitiendo ademas mejor productividad. Cabe agregar que estas no solo influyen en el
contexto laboral, pues en el desenvolvimiento personal son necesarias para una adecuada

interaccion con el entorno.

En relacién a lo anterior, en la actualidad las organizaciones al realizar procesos de
seleccion se centran no solo en aquellas capacidades o competencias técnicas, sino,
también se requiere personal que cuente con ciertas habilidades blandas ya desarrolladas
previamente, con el fin que la empresa solo cumpla un papel de entrenador o
potencializados de dichas competencias por medio de la experiencia laboral que se
adquiera. Por lo que se hace necesario su inclusién en todas las esferas de la vida del ser
humano y es menester conocer si en Colombia dichas competencias blandas son de

importancia en el campo organizacional.

El presente estudio se encuentra enmarcado en la linea de investigacion psicologia
y las organizaciones debido a que permite realizar un andlisis completo del
comportamiento de los empleados en las organizaciones. Ante esto, el centro de
investigaciones socio juridicas sefala que por medio de esta linea se busca “Comprender

las realidades humanas que se tejen al interior del mundo de las organizaciones y analizar



la relacion persona-trabajo, para intervenir en la basqueda del desarrollo organizacional y

del bienestar de los sujetos que participan en esta” (CEDISJ, 2019).

En este orden de ideas, es posible inferir que, a través de los afos las
organizaciones han centrado su vista en generar esfuerzos humanos y técnicos en el
cumplimiento de sus objetivos con el fin de obtener ganancias y sus empresas sean
rentables, por lo que contratan capital humano capacitado para el logro de funciones
especificas. Sin embargo, diversos estudios han dado cuenta que existen otros aspectos que
influyen en el adecuado desempefio del empleado; como es un buen clima laboral,

motivacidn y comunicacion y otros aspectos que componen las competencias blandas.

Este estudio servira para brindar una orientacion tedrica sobre los estudios
realizados al respecto ya sea a nivel internacional y nacional, ademas servira como
derrotero a nivel conceptual sobre las categorias de estudio desde la psicologia. Teniendo
en cuenta que las competencias blandas son parte de las aptitudes desarrolladas por el
individuo que se pueden considerar como aquellas habilidades o fortalezas que permiten

una adecuada interaccion y desempefio de las actividades diarias.

En este sentido, cobra relevancia pues por medio de este es posible construir
acciones que permitan el adecuado desempefio de funciones del capital humano en las
organizaciones, pues al tener las categorias de estudio se facilita el proceso de diagnostico
de las condiciones laborales y las habilidades con las que estos cuentan. De igual forma,
servira de ayuda a los demas estudios que se realicen al respecto no solo en el &ambito de la

psicologia si no también desde la administracion.

Ahora bien, desde el punto de vista practico, esta revision bibliografica servira a los
estudiantes del programa de psicologia y a cualquier organizacién que centre su mirada en

estudiar y potencias las competencias blandas del capital humano que tiene bajo su mando.



Cabe aclarar que si bien, no se busca crear una nueva teoria 0 comprobar hipotesis
por medio del presente estudio, si se busca estudiar la categoria de las competencias
blandas identificando los diversos tipos de competencias que existen actualmente y asi
realizar un andlisis sobre su importancia en el &ambito organizacional, brindando una

perspectiva reflexiva sobre el fendmeno estudiado.

A partir de lo planteado surge el siguiente interrogante al que se le busca dar
respuesta a lo largo de esta monografia; y es: Coémo se definen las competencias blandas
en las organizaciones? Por lo que se tiene como objetivo principal estudiar las
competencias blandas en las organizaciones lo cual es posible con una conceptualizacion
tedrica amplia de la tematica, por una parte, se busca identificar los tipos de competencias
blandas mas utilizadas, ademas describir su importancia en el &mbito organizacional. Para
lograr los objetivos en mencion se opto por realizar una amplia revision documental para

detallar teéricamente la tematica de la presente monografia.

Este tipo de metodologia es utilizado cominmente en los estudios monograficos
pues permite estudiar o analizar un fendmeno o categoria de analisis desde la comprension,
critica y comparacion de diferentes fuentes de informacion sean primarias o secundarias.
Al respecto, Tamayo & Tamayo (2000) manifiestan que este tipo de investigacion se
desarrolla en base a “revision de documentos, manuales, revistas, periddicos, actas,
conclusiones y/o cualquier tipo de publicacion considerado como fuente de informacion”

(p. 130).

Cabe agregar, que se utilizé el método interpretativo -hermenéutico pues por medio
de este fue posible comprender de manera adecuada la informacion de las categorias de
analisis. Como lo define Romero (2015) este tipo de método tiene como premisa principal

que la interpretacion que permite la comprension adecuada de los documentos desde una



mirada bibliografica “Interpretar textos desde el enfoque socioldgico, pedagogico,
psicoldgico, biologico, epistemoldgico puede aclarar la terminologia y los aportes

cientifico-académicos de los tratados” (p. 7).



Desarrollo

Antecedentes

En este apartado se hace mencion de los estudios realizados anteriormente sobre la
tematica desarrollada en esta monografia. En los contextos internacional, nacional y local.
En este sentido, desde el &ambito internacional se encontro el estudio realizado por Paredes
(2020) titulada las competencias blandas en los gerentes de proyecto de las organizaciones.
El objetivo de esta investigacion fue determinar las competencias blandas como
fundamento para el éxito en la gestion de proyectos en la gerencia de las organizaciones. El
estudio fue cualitativo por medio de revision bibliografica de los diferentes enfoques que
existen sobre las teméticas de competencias técnicas y blandas y la gestion adecuada de

proyectos.

Dentro de sus hallazgos que encontr6 que la bibliografia existente sobre las
competencias blandas necesarias para que los proyectos sean exitosos se basa en una buena
comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, flexibilidad y capacidad de resolver conflictos.
Dicho estudio guarda relacion con la presente monografia en cuanto a la metodologia
utilizada y la tematica a abordar lo que permite tener una visién mas amplia de los

enfoques teoricos existentes.

De igual forma Vera (2021) realizé un estudio titulado “Competencias blandas para
la fuerza laboral del siglo XXI” cuyo proposito principal fue identificar las diez
competencias blandas mas importantes para el buen desempefio en el mercado laboral
chileno. El estudio fue cuantitativo con la participacion de 45 empleados de medianas y
grandes empresas. Quienes respondieron un cuestionario autoadministrado de escala

Likert.
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Dentro de sus hallazgos se encontré que las empresas les dan un valor significativo
a competencias tales como la comunicacion, el pensamiento critico, el trabajo en equipo y
la creatividad. De igual manera el autor recomienda que estas competencias orientan en la
adquisicion de capital humano que cuente con dichos atributos para un desempefio

transversal.

Pintos (2021) realizé una investigacion titulada “Habilidades personales en el
ambito de las organizaciones” que tuvo como objetivo principal analizar la brecha que
existe entre las competencias que desarrolla el estudiante en la universidad y las demandas
del mundo empresarial privado. El estudio fue cuantitativo de caracter exploratorio,
inicialmente se realiz6 una revision bibliografica sobre las variables a estudiar y luego se
aplico una encuesta a 82 estudiantes universitarios para identificar la percepcion que tienen
sobre la adquisicion de competencias blandas en su proceso de formacion y detectar si

existen falencias.

Dentro de sus hallazgos se encontrd que existe un alto nivel de falencias en
habilidades como el liderazgo, el manejo de las emociones y el pensamiento critico.
Ademas, se observa que el desarrollo de las competencias blandas es fundamental para un
proceso de formacién adecuado para el individuo porque le abre la puerta a la

competetitivdad de la mano al uso integral de los valores.

Franco (2021) realiza un articulo resultado de investigacion titulado “Las
competencias blandas en la sociedad del siglo XXI” que tuvo como objetivo principal
conocer las competencias blandas tras la pandemia del covid-19. Se dio bajo un enfoque
mixto con la técnica de estudio de caso y revision documental se utilizaron como

instrumentos la entrevista y la aplicacion de cuestionarios a la muestra de 45 personas.
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Dentro de los principales hallazgos el autor pudo determinar que las competencias
blandas son transversales en la vida cotidiana y que tras una pandemia salen a flote todas
aquellas habilidades para el cuidado mutuo, la reciprocidad, el trabajo en equipo, el trabajo
bajo presion, teniendo en cuenta que las emociones son el pilar de dichas competencias y

que llevan a una tematica que es importante estudiar que es la resiliencia.

Gonzalez et al. (2021) llevan a cabo un estudio sobre “la importancia de las
habilidades blandas para la empleabilidad y sostenibilidad del personal en las
organizaciones” que tuvo como objetivo principal identificar su importancia y el
aprovechamiento de dichas competencias blandas en el &mbito laboral. El estudio fue

cualitativo basado en la revision bibliogréafica de la variable a estudiar.

Dentro de las principales conclusiones los autores pudieron determinar que las
competencias blandas son una herramienta vital para el desarrollo personal y laboral de los
empleados y estas se adaptan a las necesidades que tenga la organizacion. Ademas, sefialan
que es necesario que se de un proceso de aprendizaje continuo para el adecuado desarrollo

y fortalecimiento de las competencias blandas en los empleados de las organizaciones.

Gonet (2021) llevo a cabo un estudio titulado “Gestion del Pensamiento Digital y
Habilidades Blandas en Organizaciones de Buenos Aires” que tuvo como objetivo
principal Conocer el estado de situacion sobre la implementacion y gestién del
Pensamiento Digital y las Habilidades blandas como competencias claves del Futuro del
Trabajo en Organizaciones Publicas y Privadas. Fue un estudio cualitativo de tipo
transversal. Participaron 4 empresas de caracter publico y privado a cuyos empleados se les
realizo una entrevista no estructurada con el fin de obtener informacion sobre sus

experiencias al respecto.
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Dentro de los principales resultados se encontrd que en las empresas se le da una
importancia parcial al uso de habilidades digitales y a las competencias blandas no se le da
ningun tipo de relevancia. Por lo que el estudio propone que las empresas deben tomar
acciones para potencias estas habilidades en la cotidianidad. este estudio sirve a la presente
monografia porque permite hacer una reflexion ante el no uso de las competencias blandas

en las organizaciones a pesar de que se encuentran intrinsecas al ser humano.

Mientras que, Guerrero (2019) desarrollo una investigacion titulada “Programa de
desarrollo de competencias blandas para la mejora del clima laboral en la empresa
Chemoto S.A.C” que tuvo como objetivo principal determinar los efectos del programa de
desarrollo de competencias blandas en la mejora del clima laboral. El estudio fue
cuantitativo de tipo explicativo, transversal. En una muestra de 54 empleados de la

empresa a quienes se les aplicé una encuesta de clima laboral con pre-test y pos-test.

Dentro de los resultados se encontrd que 46% de los empleados de la empresa
consideran que el programa de competencias blandas ha mejorado el clima organizacional.
Sin embargo, aun existen ciertas debilidades en las habilidades sociales, de solucion de
conflictos, liderazgo y trabajo en equipo por lo que se hace necesario intensificar las
acciones del programa sobre estas competencias para que la organizacién cumpla con sus

objetivos de forma eficaz.

Huaman & Quispe (2019) llevaron a cabo una investigacion titulada “Nivel de
competencias blandas en egresados de Psicologia de la ciudad de Arequipa”. Cuyo
objetivo fue determinar el nivel de competencias blandas en egresados objetos de estudio.
Se dio bajo una metodologia cuantitativa descriptivo de alcance comparativo con un corte

transversal en una muestra no probabilista de 256 egresados del programa de Psicologia a
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quienes se les aplico el cuestionario de evaluacion de competencias “Cadiz” propuesto por

(Sanchez & Guillén, 2006).

Dentro de los principales resultados se encontrd que existe un nivel medio en la
practica de competencias blandas en la muestra, mientras que un nivel alto en
competencias personales relacionadas a las emociones, el logro y empatia. EI autor
concluye que poner en préactica las competencias blandas determinan significativamente el

adecuado desemperio laboral.

Ramos (2019) llevo a cabo una investigacion para obtener el titulo de magister
titulada “Estrategia de desarrollo de competencias blandas para mejorar el liderazgo en los
supervisores de ventas del call center de Arequipa”, que tuvo como objetivo principal
elaborar una estrategia de desarrollo de competencias blandas para mejorar el liderazgo en
la poblacion objetivo. El estudio fue cuantitativo de tipo descriptivo propositivo,
participaron 46 empleados de un call center a quienes se les aplico el cuestionario de

liderazgo cuyo analisis estadistico se dio por medio del programa SPSS.

Dentro de los principales hallazgos se encontrd que generalmente los jefes o
supervisores tienen un bajo estilo de liderazgo debido a que solo se centran en asignar
actividades y no los acomparfian en su proceso y no existe feedback. A partir de dichos
resultados el autor propone una estrategia para desarrollar las competencias blandas y asi
mejorar el liderazgo que se encuentra basada en la teoria de Jesse Jhon quien sefiala que si
se desarrollan este tipo de competencias permite que todos se puedan involucrar de forma
activa en las actividades y también es posible potenciar las habilidades para la resolucion

de problemas.

Por su parte, Arroyo (2019) realizé un articulo titulado “Revolucion tecnologica: la

era de las competencias blandas” que tuvo como objetivo principal conocer la importancia
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de las competencias blandas para las organizaciones y sus empleados frente al uso
adecuado de la tecnologia. El estudio fue cualitativo bajo una revision bibliografica de
fuentes primarias y secundarias basados en autores expertos en la tematica de

competencias blandas.

Dentro de los principales hallazgos tras dicha revision se encontré que son
necesarias las competencias blandas para enfrentar los cambios que trae consigo la
tecnologia, debido a que estas al ser habilidades que no estan relacionadas al saber, se
encuentran intrinsecas al individuo y de ello depende el buen desempefio laboral y permite
el desarrollo de la competitividad. Dicho estudio guarda semejanza con la metodologia
utilizada en esta monografia y permite tener una guia sobre la basqueda de material sobre

las competencias blandas.

Por su parte, a nivel nacional se encontr6 a Villamizar (2021) quien realiz6 una
monografia titulada “Las competencias blandas para pasar de emprendedor a empresario”.
El objetivo de esta fue establecer las competencias blandas necesarias para dejar de ser
emprendedor y convertirse en empresario. El estudio fue cualitativo por medio de una

revision bibliogréfica de 103 articulos en el rango de 2012 a 2021.

Dentro de los principales hallazgos encontr6 que las competencias blandas son
deficientes en los emprendedores especialmente las interpersonales e intrapersonales, las
cuales son necesarias para el proceso de cambio que se propone y asi formar empresas

competitivas e integrales debido a que estas soportan las competencias duras del individuo.

Ortiz et al. (2020) realizaron una investigacion titulada “Las competencias blandas
y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa CNT Sistemas
de Informacion SAS” tuvo como objetivo principal identificar y analizar como las

competencias blandas inciden en el desempefio laboral de los empleados objeto de estudio.
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El estudio fue mixto con un disefio no experimental, con una muestra de 20 empleados a
quienes se les aplico un cuestionario para determinar la influencia de las competencias

blandas en el desempefio.

Dentro de sus hallazgos se encontrd que las competencias blandas necesarias para
un buen desempefio laboral son la buena comunicacidn, efectividad, sistema de quejas y
reclamos, liderazgo, empatia, tolerancia y cooperacion. Ademas, los autores sefialan la
importancia de realizar procesos formativos, charlas y ejercicios practicos de servicio al

cliente.

Gonzalez et al. (2021) realiz6 un articulo de revision titulado “Habilidades blandas
en el contexto universitario y laboral” que tuvo como objetivo identificar las
investigaciones relacionadas a la temética en el contexto universitario y laboral. El estudio
fue cualitativo de revision bibliogréfica de 30 articulos en los afios 2009 y 2012, periodo de

mayor publicacion sobre la temética.

Dentro de sus principales hallazgos encontraron que en los ultimos 10 afios en
Latinoamérica ha tomado vigencia el estudio de las habilidades blandas, sin embargo, es
necesario que en el contexto universitario sea implementado y fortalecidos debido a que
estas son el complemento de las competencias duras para posibilitar una formacién integral

y les sea posible entrar en un contexto laboral competitivo.

Pérez (2021) realizo un estudio titulado “¢Cuales son las nuevas competencias
blandas que las empresas de Ameérica Latina deben desarrollar en sus colaboradores para
responder a la nueva realidad causada por la pandemia del Covid-19?” que tuvo como
objetivo principal Identificar las nuevas competencias que las empresas de América Latina
deben desarrollar en sus empleados para mantenerse. El estudio fue cualitativo de tipo

documental.
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Dentro de los principales resultados el autor sefiala que con el pasar de los afios las
competencias blandas han tomado fuerza y se identifican cada una y con la pandemia de
covid-19 se hizo necesario su desarrollo y adecuacion a las circunstancias. Ademas, sefiala
que las competencias blandas que mas se destacan en el afio 2020 son la capacidad de

autogestion, resiliencia, adaptacion al cambio y flexibilidad.

Galindo (2021) realizo un estudio titulado “Habilidades blandas: la piedra angular
de las organizaciones en la transformacion digital” que tuvo como objetivo principal
determinar tacticas estratégicas para la incorporacion de tecnologia en los procesos
organizacionales por medio del fortalecimiento de las habilidades blandas en los

empleados. El estudio fue cualitativo de tipo documental.

Dentro de los principales hallazgos el autor hace énfasis en la importancia de las
competencias blandas en la actualidad y el aporte que estas generan en la competitividad
del individuo y de la organizacion. Ademas, sefiala que la gerencia desde su papel de
liderazgo debe potencializar el desarrollo de dichas habilidades en los empleados para

sacar provecho con los procesos de transformacion digital.

Gomez (2021) llevo a cabo un estudio titulado “Habilidades blandas, el desafio
para el rendimiento laboral de los empleados publicos” cuyo objetivo principal fue
determinar la importancia de las habilidades blandas en el desempefio laboral en los
empleados. El estudio fue cualitativo analitico de tipo documental, teniendo en cuenta
literatura a nivel internacional, nacional y local desde una perspectiva de la administracién

publica.

Dentro de los principales hallazgos se encontrd que en el &mbito de la
administracion publica existe una ausencia generalizada de habilidades blandas en los

empleados y esto se debe principalmente a la falta de capacitacion e interés por parte de los
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directivos de potencializar dichas competencias entre las que destacan la resolucién de

conflictos, la comunicacion, el liderazgo para que se de un buen desempefio laboral.

Gomez et al. (2020) llevan a cabo un estudio titulado “Identificacion de habilidades
blandas en directivos Pymes de Barranquilla” que tuvo como objetivo principal analizar las
teorias sobre las competencias blandas en el ambito laboral, con el fin de proponer las que
sean mas significativas en las Pymes de Barranquilla. El estudio fue cualitativo de caracter

documental con el uso de fuentes secundarias.

Tras realizar la revisién documental los autores proponen clasificar las
competencias blandas en 5 categorias que son: técnicas para el cargo, aspectos personales,
relacionamiento, pensamiento critico y trabajo en equipo. Ademas, determina que existe
una relacién entre las habilidades blandas y la gestion gerencial por lo que se hace

necesario su implementacion desde la etapa educativa inicial.

Quesada (2020) realiz6 una investigacion titulada “Habilidades blandas para
mejorar la interrelacion de los lideres gerenciales en sus empleados en el hospital Santa
Matilde de Madrid” presentado a la universidad EAN, para obtener el titulo de magister. El
objetivo de esta fue determinar la influencia de las habilidades blandas en la interrelacion
del lider gerencial en el recurso humano para fortalecer el liderazgo. El estudio fue
cualitativo basado en la teoria fundamentada. Participaron 15 empleados del hospital

objeto de estudio a quienes se les aplico una encuesta para medir el liderazgo y direccion.

Dentro de sus hallazgos se encontré que dentro del hospital se maneja un liderazgo
flexible y juicioso que permite que los empleados actlen y cooperen frente a ciertas
actividades que puedan ser realizadas de forma autonoma. Ademas, se pudo determinar
que las competencias blandas que generar mayor impacto en los empleados es la

creatividad, flexibilidad y comunicacion.
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Jay (2019) realizo6 un estudio titulado “Competencias blandas como fundamento
para el éxito en la gestion de proyectos en la gerencia del instituto de proteccion social del
sector publico de Cartagena” que tuvo como objetivo principal determinar las
competencias blandas necesarias para el éxito en la gestion de proyectos en la empresa
escogida en la muestra. El estudio fue cuantitativo descriptivo, en una muestra de 40
empleados de una empresa en la ciudad de Cartagena a quienes se les aplico un

cuestionario para evaluar las competencias blandas.

Dentro de sus principales hallazgos se encontro que existen competencias blandas
en las habilidades interpersonales como personales de los empleados. Sin embargo, en el
caso de los gerentes de proyectos existe cierta ausencia en competencias blandas debido a

gue no cuentan con competencias personales, particularmente de liderazgo.

Rodriguez (2019) lleva a cabo un estudio sobre “la Incorporacion de habilidades
blandas en los procesos de seleccion de personal estratégico 4.0 en Colombia” cuyo
objetivo principal fue proponer que la contratacion este compuesto por el conocimiento de
habilidades técnicas y blandas donde se incluya el aspecto de la competitividad. El estudio
fue cualitativo basado en la revision bibliogréfica de diferentes fuentes de informacion que

existen en Colombia.

Dentro de los principales resultados, el autor destaca que es necesario incluir otros
aspectos al proceso de contratacion que se realiza tradicionalmente, especialmente que las
motivaciones y expectativas del aspirante se encuentre en concordancia con los objetivos
de la organizacién, pues solo asi podra adaptarse de forma rapida y crecer junto a la
organizacion, para lo que es necesario en la basqueda del personal medir sus habilidades o
destrezas blandas especialmente la capacidad de liderazgos, comunicacién, manejo

emocional, creatividad y buen manejo de la tecnologia.
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Entre tanto, a nivel local son pocos los estudios realizados al respecto, lo que indica
la necesidad de profundizar en esta tematica. En este sentido se encontré la indagacion
realizada por Arias & Martin (2021) titulado “Rasgos de Personalidad y Habilidades
Blandas en Estudiantes de Quinto Semestre de Psicologia de la Fundacion Universitaria del
Areandina, Valledupar”. Que tuvo como objetivo principal describir la relacion que existe
entre los rasgos de personalidad y habilidades blandas en la poblacion estudiada. El estudio
fue cuantitativo descriptivo, en una muestra de 61 estudiantes a quienes se les aplico el

cuestionario de personalidad y el de habilidades blandas (EHB).

Dentro de los principales hallazgos se encontro que las competencias blandas que
mas se hacen presente en los estudiantes son la comunicacion y motivacion, mientras que
se presentan bajos niveles en las habilidades emocionales. Por lo que se propone la
inclusion de estas habilidades en el curriculo académico para brindar mejores

oportunidades de potencializacion a portas del mundo laboral.

En definitiva, resulta necesario hacer mencién de la importancia de revisar
antecedentes cuando se desarrollan este tipo de estudios debido a que permiten conocer
quiénes han trabajado antes el tema, bajo qué enfoque, teorias utilizadas, instrumentos
aplicados y hallazgos, todo esto con el objeto de evitar la repeticion de trabajos

innecesarios.

Desarrollo teméatico

Teorias sobre las competencias blandas
En relacion al concepto es posible relacionarla con diversas teorias de aprendizaje y
cognitivas que permiten una mayor comprension, de este modo se encuentran las

mencionadas a continuacion.



20

Teoria de la mente

Hace referencia al conjunto de habilidades cognitivas que permiten al individuo
adquirir y desarrollar estados mentales propios y a otros, segun Ortiz et. al (2010) Se
refiere al “sistema de conocimientos que permite inferir creencias, deseos, sentimientos y
asi lograr interpretar, explicar o comprender las conductas propias y de los demas” (p. 28).

Lo que permite predecir dichos comportamientos.

Gregory Bateson fue uno de los principales autores de dicha teoria, estudiando
inicialmente en animales y pudo determinar que estos detectaban cuando los juegos eran
reales 0 no, posteriormente en humanos pudo confirmarlo, por lo que plantea unos criterios
necesarios para la existencia y desarrollo de la mente que son la retentiva, toma de

decisiones y aprendizaje.

Cabe agregar que Premack & Woodruff (1978) centraron su atencién en esta teoria
basado en el estudio de chimpancés, lo que les permitio inferir que esta teoria se relaciona
a la habilidad que adquieren las personas para explicar e interpretar el comportamiento a
partir del pensamiento y la imaginacion. En definitiva, esta teoria permite entender ciertos
elementos cognitivos para el desarrollo de competencias blandas y que estas dependen de
las herramientas que cuente el individuo en su entorno pues se desarrollan a partir de las

relaciones personales y se refuerzan en las actividades cotidianas.

En definitiva, esta teoria se centra en que el individuo a lo largo de su vida
desarrolla el sentido comun y la capacidad necesaria para interpretar y definir los estados
mentales y emocionales de las personas que los rodean, como sucede en el ambito
organizacional se utiliza la informacidn que se comparte entre compafieros de trabajo y sus
comportamientos para interpretar lo que haran en el futuro a nivel personal como laboral.

Al desarrollar esta teoria el autor menciona que el individuo a lo largo de su vida desarrolla
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una serie de atributos que se asemejan a las competencias blandas tales como encontrar
sentido al comportamiento social, creencias, intenciones comunicativas, empatia,

autoconciencia y capacidad de persuasion.

Teoria de la inteligencia exitosa de Sternberg

Esta teoria es considerada una alternativa a la concepcion tradicional del término
inteligencia, pues el autor la plantea como la habilidad necesaria para el logro de objetivos
desde la perspectiva personal, lo cual es posible desde el equilibrio de lo analitico, creativo
y practico. Como sefiala Sternberg (1997) citado por Hernandez et. al (2009) “la base de la
inteligencia exitosa consiste en conseguir un equilibrio entre las tres habilidades. El
pensamiento creativo permite generar ideas, que son evaluadas como mejores 0 peores por
el pensamiento analitico y son utilizadas en el contexto natural por el pensamiento

practico” (p. 120).

La premisa principal de esta teoria se basa en sefialar a una persona exitosa si
desarrolla las habilidades necesarias y las sabe combinar de acuerdo a las necesidades que
surjan y se observan generalmente en las instituciones educativas o en personas con alto

coeficiente intelectual, colocando en practica lo aprendido en la cotidianidad.

Al respecto, Sternberg (2002) sefiala que para el desarrollo de estas habilidades se
hacen necesarias unas caracteristicas planteadas en su modelo WISC que se refiere a
inteligencia, creatividad y sabiduria, siendo esta ultima el aspecto principal en la
adquisicién de competencias personales basadas en la practica, en palabras de Sternberg

(2002)

la sabiduria consiste aplicar la inteligencia y la creatividad para el logro de un bien
comun a través de un equilibrio entre intereses (a) interpersonales, (b)

intrapersonales y (c) extrapersonales, que se consigue a través de los mecanismos
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de la inteligencia practica como son: a) adaptacion, b) modificacion y/o c) seleccién

de ambientes (p. 121).

Teoria de inteligencia emocional de Goleman
Goleman (1995, p. 28), define las emociones como aquella capacidad que tiene el
individuo de reconocer sus sentimientos y los de los demaés, del manejo adecuado de dichas

emociones, los procesos motivacionales tanto en si mismo como para los otros.

Esta teoria es utilizada frecuentemente para entender el desarrollo de las
habilidades sociales y personales pues se consideran un aspecto importante en la
inteligencia emocional. Al respecto, Goleman por medio de esta teoria sostiene que las

habilidades sociales que desarrolla el individuo dependen del aspecto emocional.

De acuerdo a lo expresado por el autor es posible inferir que las habilidades blandas
al estar compuesta por aquella inteligencia emocional que el individuo desarrolla a lo largo
de su vida se reflejan en dos ambitos o competencias que son las personales y las sociales.
En cuanto a las competencias o habilidades personales se incluye la conciencia emocional,
la autoconfianza y la valoracién de los logros alcanzados, en el ambito organizacional se
ven reflejados en la motivacion del logro, optimismo frente a problemas que se presenten y

compromiso con la empresa.

Mientras que las competencias o habilidades sociales se encuentran relacionadas
con la empatia, el servicio, la diversidad, la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en

equipo, la resolucion de conflictos y la capacidad de adaptarse al cambio.

El autor a lo largo de su teoria manifiesta que el individuo se encuentra en un
proceso constante de evolucion fisica y emocional, ante lo cual sefiala una serie de
componentes para una adecuada inteligencia emocional que son la autoconciencia para

determinar la influencia que tienen las emociones en el comportamiento, la autorregulacion
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que permite una reflexion adecuada de las emociones con el fin de tener capacidad de
discernimiento, la automotivacion para mantener el optimismo para el cumplimiento de las

metas, empatia para establecer lazos de amistad duraderos.

Todos estos componentes influyen de forma directa en las relaciones sociales o el
desarrollo de las habilidades especialmente en el ambito laboral. Este se debe
principalmente a los cambios en los procesos de seleccidn de personal en donde las
competencias duras o habilidades técnicas pasan a un segundo plano y se tienen en cuenta
aspectos relacionados con la gestion de las emociones y el desarrollo de habilidades

blandas.

Aprendizaje basado en problemas

Es un enfoque experimental propuesta por John Dewey propuesto en la década de
1960 que tiene como fin integran el procesamiento de la informacion y mejorar los
procesos cognitivos basados en la realidad y los factores socioculturales. Este tipo de
enfoque se basa en la realizacion de actividades por parte del individuo en el que fortalezca
su capacidad de cognicion, reflexion y habilidades en la toma de decisiones frente a

problemas reales con el fin de estimular las habilidades técnicas y blandas

Este modelo consiste en la busqueda, creacion e implementacion de soluciones a
problemas que suceden en la vida real con el fin de poner en practica el conocimiento
previo y establecer un dialogo que permita evaluar las alternativas de solucion. Al respecto
Zepeda et. al (2019) sefialan que este enfoque resulta integrador “basado en actividades
que fomentan la reflexion, el pensamiento complejo, la cooperacion y la toma de

decisiones, que giran en torno al afrontamiento de problemas auténticos y significativos”

(p. 66).
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A pesar de ser un enfoque educativo, es aplicable en el contexto laboral debido a
que al buscar dar solucion a problemas, trae consigo implicito el proceso de investigacion
y el trabajo en equipo por lo que en los Gltimos afios se convertido en una herramienta
eficaz para el desarrollo de las competencias blandas desde los procesos formativos y

académicos hasta el desenvolvimiento profesional.

Teoria de la interdependencia social de Johnson y Johnson

Esta teoria centra su atencion en el aprendizaje cooperativo visto desde la
psicologia a lo largo del siglo XX, uno de los propulsores fue Kurt Koffka quien sefiald
que al interior de los grupos habia dinamismo cuya interdependencia puede variar de
acuerdo a los objetivos que existan en comdn. sin embargo desarrollo su teoria bajo las
raices del desarrollo de un sistema que permite al individuo adaptarse al entorno. Luego
hacia 1940 Deutsch plantea la teoria de la interdependencia desde lo positivo (cooperacion)
para el cumplimiento de metas en comun y negativo (competencia) solo cumple sus metas
si los demas fallan. El autor sefiala que no existe interdependencia si no existe correlacion

entre las metas de los individuos ya sea de forma positiva o negativa.

Posterior a dichas premisas los hermanos Johnson (1989) ampliaron los postulados
de dichas teorias afirmando que la interdependencia social se da cuando el comportamiento
de una persona o el resultado de sus actividades estan conectados a las acciones del otro.
Ademas, esta puede ser positiva en el sentido que las acciones de las personas hagan
posible el cumplimiento de metas en comun a lo que se puede denominar una interaccién
promovedora y negativa en el caso que dichas acciones afecten el logro de las metas de los

demas que se le denomina interaccion de oposicion (Johnson & Johnson, 1997).

En sintesis, la teoria plantea que la interdependencia social abarca el sistema de

metas que los individuos de un grupo determinado tienen en un momento especifico,
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teniendo en cuenta que una meta se refiere al logro de una situacion deseada, es por ello
que de acuerdo a la interdependencia de metas se determina la interaccion entre los

individuos, que permite la cohesidn social.

Teoria de las relaciones humanas de Chiavenato

Adalberto Chiavenato al ser uno de los académicos mas importantes en el estudio
del comportamiento de las organizaciones y de los procesos administrativos, planteo en el
afio 1992 una teoria con el fin de estudiar y comprender el comportamiento humano al
interior de las empresas y/o organizaciones denominada la teoria de las relaciones
humanas, en donde se pasa de ver la organizacién como una maquina a entenderse desde

los grupos sociales y las dinamicas interpersonales.

Desde esta teoria se considera que los individuos se adscriben a diferentes grupos al
interior de las empresas y crean una interaccion constante que dan paso a las relaciones
interpersonales y a aspectos del clima organizacional como motivacion, trabajo en equipo,
desempefio, liderazgo, comunicacion, condiciones del ambiente y demas aspectos que se

hacen presente en el entorno laboral.

La teoria se centra en estudiar la interaccidn social y las actitudes que desarrollan
los individuos en el trabajo, teniendo en cuenta que cada persona cuenta con una
personalidad diferenciada de quienes los rodean, pero al mismo tiempo se ve permeada por
las actitudes de los otros a lo que buscar ajustarse con el fin de ser aceptados y

comprendido (Chiavenato,1992).

En definitiva, la teoria permite entender que las relaciones humanas se dan de
forma natural en cualquier entidad y que es necesario la creacion de un espacio adecuado
que permita a los individuos el logro de sus objetivos personales. Al estar presentes en

cualquier &mbito de la vida social se encuentra implicito en el desarrollo de las habilidades



26

blandas que segun Chiavenato se pueden identificar y fortalecer en el ambito laboral y
ademas, pueden medirse al momento de contratar personal o medir el desempefio de los
empleados en una empresa. Dentro de las técnicas mas conocidas estan: la observacion del
puesto de trabajo, evaluacion de desempefio, entrevistas, problemas de interaccion entre el

personal y analisis de conflictos internos.

Competencias blandas

Las habilidades o competencias que desarrolla el ser humano a lo largo de su vida
pueden ser a nivel técnico y personal, en el caso de esta Ultima se ha concebido a lo largo
de la historia como ese conjunto de aptitudes que permite el éptimo desenvolvimiento

humano en todas las esferas de su vida social y laboral.

Segun Vidal (2008) las habilidades blandas son las que "permiten interactuar con
otros de manera efectiva y afectiva como resultado de una combinacion de habilidades
sociales, de comunicacion, de formar el ser, de acercamiento a los demas, entre otras" (p.
8). Con lo que hace referencia el autor, a ese conjunto de aptitudes y actitudes que
adquieren los individuos para un adecuado relacionamiento e interaccién con los demas,

manifestandose por medio de algunos aspectos comunicativos.

De igual forma, Repetto (2009) plantea que las competencias blandas hacen
referencia “al conjunto de capacidades o destrezas necesarias para un adecuado desarrollo
de tareas propuestas” las cuales se desarrollan desde una etapa temprana en el individuo y
se potencializan en el campo laboral debido a la cantidad de tareas asignadas en la

cotidianidad.

Por su parte, la Organizacién Mundial de la salud (2003) define las competencias
blandas como el “conjunto de habilidades de carécter socioafectivo necesarias para la

interaccion con otros y que permite hacer frente a las actividades cotidianas” (p 34).
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Dichas habilidades le permiten al individuo adquirir las caracteristicas necesarias para
actuar de forma critica y que los procesos comunicacionales y emocionales con los demas

permita la construccion de relaciones sociales adecuadas.

A partir de lo expuesto, es posible contrastar a los autores, se puede determinar que
Vidal centra su atencion en la interaccion y acercamiento con las demas personas, mientras
que Repetto hace hincapié a que las habilidades blandas se refieren a las capacidades
personales que desarrolla el individuo para el cumplimiento de tareas y la organizacion
Mundial de la Salud insiste en la importancia de estas competencias para llevar a cabo las
actividades cotidianas y mejorar las relaciones interpersonales. En ese orden de ideas, en la
monografia se fija posicidn con la Organizacion Mundial de la Salud (2003) debido a que
permite una concepcion de la categoria mas amplia desde el punto de vista personal y

emocional.

Tipos de competencias blandas

Las competencias blandas son comprendidas como la serie de caracteristicas,
cualidades o atributos que hacen diferente a cada individuo y que marcan el desarrollo
profesional sin importar el area de trabajo debido a que no guarda relacién con las
funciones que se desemperfian si no como se realizan dichas actividades. Actualmente las
habilidades o competencias blandas han cobrado gran vigor al tomar el capital humano y
sus relaciones como el motor de las organizaciones. Antes de continuar, es preciso sefialar
que segun Van-der Hofstadt (2013) las habilidades blandas se pueden clasificar en dos
tipos por una parte las sociales que se refieren a la comunicacion, liderazgo, y motivacion.
Por otro lado, estan las personales que se refiere a la adaptabilidad, creatividad,
flexibilidad, pensamiento critico, resolucion de problemas y la ética laboral. Es por ello
que a continuacion se presentan una breve descripcion de las competencias blandas mas

importantes en el entorno laboral.



28

e Habilidades sociales

e Comunicacion

Segun la Unesco (2002) la comunicacién como habilidad blanda debe ser
considerada como asertiva que tiene como fin una adecuada distribucion de la informacion
e interaccion entre los individuos que permite el intercambio de informacion.
Considerandose asi, como la capacidad que se desarrolla desde la etapa de la infancia para
expresarse adecuadamente de forma verbal y no verbal, lo cual implica que para ser
aceptado socialmente es necesario poner en practica una serie de acciones y sentimientos
que hacen de la comunicacion una actividad fundamental del ser humano para su

desenvolvimiento en sociedad.

En el &mbito organizacional, la comunicacion asertiva o efectiva hace referencia a
la habilidad que permite al individuo expresar sus percepciones, opiniones y sentimientos
con empatia brindando retroalimentacion por medio de la escucha activa (Van-der
Hofstadt,2013). Al respecto, el autor sefiala que no solo se refiere a la trasmision de
nuestras ideas, si no que abarca también la forma de vestir y el comportamiento pues por

medio de estos dos aspectos se muestra mucho sobre cada individuo.

e Liderazgo

Segun Van-der Hofstadt (2013) esta habilidad hace referencia a “la capacidad de
dirigir personas” ademas de unirlos con el fin de lograr ciertas metas ya sea a nivel
individual o grupal. Para ello, la persona encargar de dicho proceso de liderazgo debe
contar con una serie de actitudes y conocimientos que den muestra de su compromiso
permanente en el proceso de direccion de una organizacién, sumado a la capacidad de

obtener ideas y alternativas de solucidn por medio de las diferentes reuniones de equipo.
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Para el desarrollo de esta habilidad es necesario que cuente con otras competencias
blandas como la comunicacion, el compromiso, la adaptabilidad y el trabajo en equipo.
Pues esta persona es considerada la guia o referente en la realizacion de actividades y
creacion de ideas, pues influye en la conducta de los otros. En este sentido el rol que
adquiere un lider va encaminado al fomento del crecimiento personal de los empleados y el

desarrollo de sus habilidades.

e Motivacion

Esta habilidad se encuentra fuertemente ligada al liderazgo debido a que es una de
las responsabilidades de quien asume ese rol. Al respecto, Armstrong (1991) afirma que
“motivar a las personas es ensefiarles una cierta direccion y dar los pasos que sean

necesarios para asegurar que lleguen alli”.

En ese orden de ideas, es posible afirmar que la motivacion hace referencia a lo que
hace que los individuos actien de una forma determinada, lo que se encuentra ligado a

realizar actividades por voluntad propio con el objetivo de lograr las metas establecidas.

Es por ello que la motivacion se puede entender como los pasos que sigue el
individuo para satisfacer sus necesidades y llegar al éxito. Armstrong (1991) sefiala que la
motivacion tiene como premisa principal el logro de un prop6sito comin que permita que
las necesidades de la organizacién y los deseos personales de los miembros se encuentren
en un estado de armonia. Cabe agregar que, para comprender el proceso basico de
motivacion a partir de una necesidad, meta, accién y expectativas; ademas se deben
conocer los aspectos que afectan dicha motivacion y el contexto en el que satisfacen o no

las necesidades de los individuos
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En sintesis, esta habilidad figura como el estimulo para colocarse en marcha 'y
realizar las actividades propuestas, lo que se refleja en un buen desempefio y resulta ser

positivo para las organizaciones.

e Habilidades personales

e Adaptabilidad

Segun Van-der Hofstadt (2013) se refiere a la capacidad que desarrolla el individuo
para acomodarse facil y adecuarse espontdneamente a las diferentes condiciones que se dan
en el contexto social y laboral. Ademas, es necesario que se cuente con la capacidad de
adoptar y fomentar el uso de novedades tecnoldgicas y organizativas que surgen en el dia a

dia con una alta predisposicion a la innovacion.

De acuerdo a diversos estudios realizados al respecto, se observa que en la
actualidad la adaptabilidad es una de las competencias blandas mas buscadas en las
organizaciones debido a que permite contar con un capital humano flexible con la
capacidad de adecuarse a los cambios que se presenten con el fin de alcanzar el éxito. Cabe
agregar que el desarrollo de esta habilidad permite al empleado tener la capacidad de
desempefiarse en distintos puestos de trabajo de acuerdo a las necesidades de la
organizacion. Cabe agregar que la autoconfianza y motivacién juega un papel fundamental

para la toma adecuada de decisiones que le son delegadas en los momentos de crisis.

e Trabajo en equipo

Se refiere a la cooperacion y coordinacion establecida por un grupo de trabajo en
aras de alcanzar un objetivo en comin o cumplir con las metas de la organizacion, esta
habilidad requiere que las personas se vinculen entre si para alcanzar el éxito. Actualmente
es una de las habilidades mas valoradas al momento de contratar capital humano debido a

que no solo es importante que el individuo se adapte a los procesos organizacionales si no
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que su relacion con el otro aporte en el desarrollo de actividades, es por ello que no existe
el individualismo, se parte de la labor de los demas para obtener el mayor beneficio y

aportar desde su perfil para alcanzar los objetivos comunes.

Segun Van-der Hofstadt (2013) esta competencia va relacionada a un aspecto muy
importante que son las relaciones interpersonales que hacen referencia a “la capacidad de
establecer vinculos de confianza y colaboracién mutua pues esto se puede considerar como

la base del éxito de las organizaciones” (p. 28).

Esta habilidad se hace presente sin importar la funcion que desempefia el individuo
en la organizacion, pues es vital la colaboracion, construccion y trasmision de ideas con los
miembros del equipo. Para ello se requieren otras habilidades blandas como la
comunicacion activa, actitud servicial, empatia, capacidad de resolucion de conflictos,

liderazgo, responsabilidad y otros valores que permiten el adecuado relacionamiento.

e Resolucion de problemas

Hace referencia a la habilidad o destreza que desarrolla el individuo para
comprender, identificar, analizar y buscar alternativas de solucién a problematicas que se
presentan en el entorno laboral o a actividades que le son delegadas pero que no tiene el
conocimiento de como realizarlas; sumado a que permite al individuo conocer las causas
del problema a partir de su descomposicién de forma rapida. Esta habilidad no solo aporta
a nivel grupal o de liderazgo si no también personal pues da muestra del nivel de

autosuficiencia y de adaptabilidad al enfrentarse a cualquier desafio (Guerra, 2019).

El desarrollo de esta habilidad en el individuo con el tiempo se puede convertir en
una competencia dura pues permite dar solucion a situaciones especificas por medio de las

destrezas y conocimientos técnicos que se adquieren con la experiencia laboral.
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e Creatividad

Se refiere a la habilidad o destreza para brindar soluciones mas alla de lo tradicional
por medio de nuevas ideas o aplicacion innovadora de un viejo precepto. Van-der Hofstadt
(2013) la define como “La capacidad de innovacion y cambio: como la habilidad para
modificar una situacién introduciendo elementos distintos a los contemplados por el

sistema” (p. 19).

Las personas normalmente desarrollan esta habilidad desde la nifiez entendida
desde lo cognitivo, conductual o como produccion propia de cada individuo, que permite la
produccidn de ideas o trabajos novedosos y originales que se adaptan a las circunstancias
del contexto (Stein, 1953). Cabe agregar que, esta habilidad se encuentra estrechamente
ligada a la capacidad de solucionar problemas debido a que al ser una herramienta para el
desarrollo de nuevas ideas permite concebir las situaciones de forma Unica dando
soluciones adecuadas por medio de la observacion, conexion analisis, cuestionamientos y

la experimentacion.

e Pensamiento critico

Es una de las habilidades mas importantes en las organizaciones actuales pues se
hace necesario contar con el personal capaz de procesar informacion en determinados
momentos y a partir de alli se de una toma de decisiones adecuada. Al respecto Sternberg
(1986) la define como el conjunto de procesos y estrategias que utilizan los individuos con
el fin de dar solucion a los problemas y a partir de alli tomar decisiones y adquirir nuevos

conocimientos.
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e Etica laboral

Segun Van-der Hofstadt (2013) esta habilidad se refiere a “la capacidad de cumplir
y velar por el respeto a los principios y valores éticos universales, sumado a la buena

convivencia” (p. 28).

Si bien, Van-der Hofstadt (2013) clasifica las habilidades blandas en personales y
sociales, existen otros autores que las han estudiado y han dado una conceptualizacion con
ciertas semejanzas, como lo expuesto por los nobel de economia Heckman & Kautz (2012)
quienes en su estudio tratan de llegar a un consenso sobre las habilidades méas importantes
enmarcandolas en 5 grandes habilidades blandas o categorias que son: apertura a nuevas
experiencias, responsabilidad, extraversion, afabilidad y estabilidad emocional. Las cuales

se pueden definir segun la asociacién americana de psicologia de la siguiente manera:

e Apertura a nuevas experiencias: Se refiere a la intencion del individuo de
mostrarse abierto a nuevas experiencias ya sean a nivel cultural o intelectual, aqui
se abarcan aquellas destrezas artisticas y creativas.

e Responsabilidad: Se relaciona a los individuos que son organizados con sus
actividades, orientados a objetivos y autodisciplinados y buscan una solucion
rapida a los obstéaculos lo que implica cierta determinacion hacia el logro.

e Extraversion: esta categoria abarca los intereses del individuo en exteriorizar sus
ideas y se caracterizan por se seguros de si mismo y amables.

o Afabilidad: la cual se relaciona con la forma de actuar cooperativa basada en la
empatia, modestia y tolerancia ante lo diferente. De acuerdo a Santos & Primi
(2014) esta categoria es la que se desarrolla de forma transversal en cualquier tipo

de habilidad cognitiva o no cognitiva.
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e Estabilidad emocional: Se refiere a la capacidad del individuo de mantener una
consistencia en sus reacciones emocionales. Lo contrario a esto es el neuroticismo
que se refiere a la propension a ciertas aflicciones psicoldgicas tales como las

acciones impulsivas y depresivas.

Importancia de las competencias blandas en las organizaciones

A lo largo de esta investigacion se han presentado considerables definiciones y
contextualizaciones acerca de las habilidades blandas que nos llevan a comprender la gran
importancia que estas tienen en al ambito laboral. Para el caso de Colombia no hay
excepcion a la regla, es decir que las habilidades blandas en las organizaciones
colombianas también forman parte estratégica en el desarrollo eficiente y eficaz de las

actividades administrativas y operativas de las empresas.

A pesar de existir un pleno conocimiento en lo mencionado anteriormente, en
Latinoamérica desde antes de la emergencia sanitaria provocada por el Covid-19 los
modelos de reclutamiento en las empresas estaban sufriendo una serie de cambios
orientados a la basqueda de talentos fuertes en habilidades o destrezas blandas que
pudieran responder a las dinamicas modernas del mercado laboral que vienen ligadas a las

relaciones interpersonales y la tecnologia.

Algo similar sucede en Colombia, segin un estudio realizado por PageGroup, de
los empresarios de la regidn consultados por esta investigacion el 61% de las empresas
encuestadas manifiestan que uno de los motivos principales que dificultan cubrir una

vacante es debido a que los postulados no cuentan con las habilidades blandas necesarias.

Por otro lado, Uno de cada cinco directivos (19%) afirma que los candidatos
carecen de las competencias de empleabilidad (las llamadas habilidades sociales o soft

skills) requeridas. Los directivos han identificado que existen muchas falencias en relacion
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a las habilidades sociales, entre los que se encuentra la motivacion (5%), las relaciones
interpersonales (4%), la profesionalidad, es decir, el cuidado por el aspecto, la puntualidad,

etc. (4%), y la flexibilidad y adaptabilidad (4%). (Manpower, 2013, p. 8)

De acuerdo a dicho estudio, se ha evidenciado que las habilidades blandas mas valoradas
actualmente por el mercado laboral son la creatividad, trabajo en equipo, el pensamiento
critico, comunicacion asertiva, inteligencia emocional, gestion del cambio y la mas
importante es la flexibilidad pues asi el empleado puede desarrollar variedad de actividades
de acuerdo a las capacidades que potencia, indiferentes al cargo que se desenvuelvan pues
el entorno laboral actualmente viene cargado con una serie de desafios sociales,
econdmicos donde la flexibilidad y adaptacion son fundamentales para que una persona

este activa todo el tiempo.

Existe otro aspecto a tener en cuenta en los procesos de reclutamiento de personal que
cuenten con habilidades blandas en Colombia, lo cual es causal de preocupacién y es la
alta tasa de desempleo juvenil que de acuerdo a la OIT (2020) asciende a 14,5% debido a
la escasez de talentos en el mercado pues existe una brecha amplia entre la oferta 'y
demanda de talentos pues existe poca articulacién empresarial con las instituciones de
formacion debido a que no se prepara a los jovenes en las habilidades necesarias para un

trabajo ya sea en temas técnicos como interpersonales.

Teniendo toda esta informacion es posible inferir que en el pais existen ciertos vacios en el
ambito organizacional, académico y social en formar o potenciar a los individuos con
ciertas habilidades y competencias para el trabajo desde el ser y el hacer para enfrentarse al

mercado laboral actual.

En definitiva, aquellas personas que cuenten con este tipo de habilidades o destrezas

“blandas” les va a permitir ser exitosos laboralmente sin distinguir su profesion o nivel
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educativo pues podran ser lideres a partir de la identificacion de necesidades y dificultades
de la organizacion donde trabajen ya sea a nivel personal como laboral. Cabe aclarar, que
dichas habilidades o capacidades no vienen intrinsecas al ser humano pues se adquieren y

potencian con el tiempo, experiencia y dedicacion por realizar un buen trabajo.
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Conclusiones

En la actualidad las competencias blandas han cobrado gran vigor por su
importancia en el adecuado desenvolvimiento del individuo en el &mbito personal y laboral
como consecuencia de un desarrollo de capacidades desde la primera infancia hasta la
adultez. Para las organizaciones estas habilidades o atributos son fundamentales para
seleccionar su personal, debido a que su principal activo ya no es la maquinaria si no el

capital humano que tengan a su disposicion.

Si bien las competencias técnicas o “duras” son importantes, en la actualidad se
busca contar con un equilibrio, pues se requiere de capital humana capaz de desarrollar
habilidades técnicas y socioemocionales de forma integra que le permitan desenvolverse en
el entorno laboral y alcanzar sus objetivos no solo a nivel personal sino organizacional.
Esto trae implicito un caracter inclusivo debido a la diversidad sociocultural que se
evidencia en el mundo moderno requiere de una serie de habilidades que permite un

proceso de interaccién adecuado.

Para entender un poco la importancia de las competencias blandas en las
organizaciones se realiz6 una revision de la literatura donde se encontr6 que existen
diversas teorias al respecto, cuyas premisas e hipotesis se encuentran relacionadas como lo

cognitivo, emocional, conductual, educativo, entre otras.

Dentro de las mé&s destacadas se encuentran: la teoria de la mente desarrollada
principalmente por Premack & Woodruff (1978) quienes sefialan que el individuo por
medio de la mente desarrolla la habilidad para explicar e interpretar el comportamiento a
partir del pensamiento y la imaginacion. Por su parte Sternberg (1997) por medio de su

teoria de la inteligencia exitosa plantea que la inteligencia es la habilidad necesaria para el
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logro de objetivos desde la perspectiva personal, lo cual es posible desde el equilibrio de lo

analitico, creativo y practico.

Ademas, se encontr la teoria de la inteligencia emocional propuesta por Goleman
(1995) la cual es utilizada frecuentemente para entender el desarrollo de las habilidades
sociales y personales pues se consideran un aspecto importante en la inteligencia
emocional y por ultimo, se encuentra la teoria de las relaciones humanas de Chiavenato
(1992) quien centra su atencion en las habilidades personales y sociales desde el ambito
organizacional, quien sefiala que los individuos se adscriben a diferentes grupos al interior
de las empresas y crean una interaccion constante que dan paso a las relaciones
interpersonales por medio del desarrollo de competencias blandas como la motivacion,
trabajo en equipo, desempefio, liderazgo, comunicacion, condiciones del ambiente y demas

aspectos que se hacen presente en el entorno laboral.

Teniendo en cuenta la teoria de las relaciones humanas fue posible determinar las
competencias blandas mas utilizadas y requeridas en el ambito organizacional, por lo que
se tomo como referente a Van-der Hofstadt (2013) quien las clasifica en dos tipos que son
las sociales que abarcan la comunicacion, liderazgo, y respeto. Mientras que, las personales
se refieren a la adaptabilidad, creatividad, motivacion, flexibilidad, pensamiento critico,

resolucion de problemas y la ética laboral.

Ademas, se encontro que las habilidades blandas se clasifican en 5 grandes marcos
0 categorias descritas por Heckman & Kautz (2012) que son: apertura a nuevas
experiencias ya sea a nivel cultural e intelectual, responsabilidad orientadas al logro de
objetivos, extraversion o capacidad de relacionamiento, afabilidad que se relaciona a la
empatia y estabilidad emocional que se refiere a la consistencia en las reacciones

emaocionales.
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Si ben existen diferentes concepciones de los tipos de competencias blandas. Si
embargo, todas tienen algo en comun y es la prevalencia de estos en los seres humanos y
de su importancia en el contexto laboral. Pues a pesar de que se refiere a aquellos aspectos
intangibles no relacionado a lo técnico son de gran importancia al momento de seleccionar
al personal idéneo en una empresa, esto desde el siglo XX donde se destaca que el aspecto
mas importante para el funcionamiento adecuado de las organizaciones son los seres

humanos.

Estas competencias son de gran importancia pues desde alli se reflejan ciertos
rasgos de personalidad, habilidades comunicativas, de relacionamiento que conllevan a un
clima laboral formidable y un funcionamiento integral de los equipos de trabajo lo que
facilita los procesos administrativos. Cabe sefialar que, las competencias blandas no solo se
encuentran relacionadas a aquellos aspectos emocionales ya mencionados, sino que abarca
atributos como creatividad, adaptacion al cambio, cooperacion, flexibilidad, motivacion,
capacidad de resolver conflictos, entre otras mas. Por tanto, es necesario que desde el area
de la psicologia se sigan estudiando estos aspectos organizacionales pues permite tener un
bosquejo de las herramientas necesarias para realizar un andlisis completo del

comportamiento de los empleados en las organizaciones.
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