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Abstract: Various interpersonal or soft skills are required by employers in a competitive and dynamic business 

environment. The purpose of this article is to identify the current state of research carried out on soft or 

interpersonal skills and their relationship with organizational performance, and based on these findings, propose 

an applicable structural model that allows identifying said relationship. The results of some research reveal that 

the development of soft skills impacts the job performance of employees; among the main skills found in the 

literature are communication, problem solving, and decision making. In carrying out this research, multiple 

investigations were compiled between the years 2013 and 2024, in English and Spanish, using sources such as 

Emerald, Sciencedirect, Ebscohost, Scopus. A structural equation model was used as a way to propose a relation 

between the aforementioned factors, and a frequency matrix to determine the soft skills found in various 

studies. Through this research, it was evidenced that soft skills contribute positively and significantly to job 

performance, and, therefore, are a factor of competitive advantage, and it was determined that it is a field of 

growth and research interest. Limitations may arise according to the particularities of the industrial sector and 

the economic context of the countries where the research was carried out. This research provides an 

understanding of the relationship between soft skills and organizational performance, the results of which can 

help both higher education institutions and companies to enhance the development of these skills among their 

collaborators.  Little research has been carried out focused on soft skills and organizational performance, 

therefore, this study contributes significantly to concrete strategies for the development of some key soft skills. 
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RELACIÓN ENTRE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPEÑO 
ORGANIZACIONAL, UN CAMPO EN DESARROLLO: ESTADO ACTUAL Y 
RELACIÓN 
 

Resumen: Diversas habilidades interpersonales o blandas son requeridas por empleadores en un entorno 
empresarial competitivo y dinámico. El propósito de este artículo es el de identificar el estado actual de las 
investigaciones realizadas de las habilidades blandas o interpersonales y su relación con el desempeño 
organizacional, y a partir de esos hallazgos, proponer un modelo estructural aplicable que permita identificar 
dicha relación. Los resultados de algunas investigaciones revelan que el desarrollo de habilidades blandas 
impacta en el desempeño laboral de los empleados, dentro de las principales habilidades halladas en la literatura 
se encuentran la comunicación, resolución de problemas, y toma de decisiones. En la realización de esta 
investigación se llevó a cabo la recopilación de múltiples investigaciones realizadas entre los años 2013 al 2024, 
en idioma inglés y español, utilizando fuentes como Emerald, Sciencedirect, Ebscohost, Scopus. Se empleó un 
modelo de ecuaciones estructurales como vía de propuesta relacional entre los factores mencionados, y una 
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matriz de frecuencias para determinar las habilidades blandas hallados en diversos estudios. Mediante esta 
investigación, se evidenció que las habilidades blandas contribuyen positiva, y significativamente en el 
desempeño laboral, y, por tanto, son un factor de ventaja competitiva, y se determinó que es un campo de 
crecimiento e interés investigativo. Pueden presentarse limitaciones de acuerdo con las particularidades del 
sector industrial y el contexto económico de los países en donde se desarrollaron las investigaciones. Esta 
investigación proporciona una comprensión de la relación entre las habilidades blandas y el desempeño 
organizacional, cuyos resultados pueden ayudar tanto a instituciones de educación superior como a empresas a 
potenciar el desarrollo de estas habilidades entre sus colaboradores.  Se han realizado pocas investigaciones 
centradas en las habilidades blandas y el desempeño organizacional, por tanto, este estudio aporta 
significativamente en estrategias concretas para desarrollo de algunas habilidades blandas clave. 
 

Palabras clave: Desempeño organizacional; gestión de proyectos; habilidades blandas; habilidades 

interpersonales; habilidades duras 

Introduction 

Cualquier organización, independientemente de su tamaño, sector económico y naturaleza, está conformada 

por personas y su sostenibilidad y competitividad dependerá principalmente de las capacidades que posea ese 

talento humano. Las organizaciones generalmente contratan nuevos empleados, en particular recién graduados, 

considerando principalmente sus habilidades blandas (HB) por encima de sus habilidades duras (HD) [1]. Las HB 

no solo son necesarias para personas que estén cursando estudios, sino que son esenciales en empleados en 

cualquier tipo de trabajo que desempeñen [2] [3]. Investigaciones recientes han llegado a la conclusión que las 

HB contribuyen significativamente al éxito en el lugar de trabajo [3] [4] [5] [6] [7], pero no solo como medio para 

mejorar el desempeño como colaborador sino como afirma Manullang [8], las HB son cruciales para los futuros 

líderes, y son deseadas por la mayoría de los empleadores en un entorno empresarial competitivo [9]. De esta 

forma, el desarrollo y aplicación de HB se configuran como un requerimiento para mantenerse en un mundo 

empresarial competitivo y dinámico [10]. Sin embargo, habilidades blandas y duras, no son conceptos 

excluyentes, ya que de acuerdo con varias investigaciones [11] [12] [1], las habilidades blandas facilitan la 

aplicación de las habilidades duras, cambiando de esta manera la visión tradicional empresarial considerando 

ahora a los trabajadores un elemento clave integral, no sólo por su capacidad para realizar una determinada 

actividad, sino en particular por sus competencias [1]. En consecuencia, el desarrollo de HB y HD son 

complementarios, incluso, algunos empleadores prefieren el desarrollo de habilidades sociales que el desarrollo 

de habilidades técnicas cuando se trata de desempeñarse globalmente [13]. 

Se pueden definir a las habilidades blandas (HB) como un conjunto de cualidades, hábitos, rasgos de 
personalidad, actitudes y cualidades sociales que son necesarias tanto en la vida cotidiana como para el 
desempeño laboral [14] [15]. De forma similar, Lorenz [41] se refiere a las habilidades sociales como “un conjunto 
de cualidades personales, hábitos, y actitudes que hacen de alguien un buen empleado y un compañero de 
trabajo compatible”. Una definición más reciente dada por Cimatti [1] establece que las habilidades blandas son 
aquellas competencias no conectadas a una tarea específica pero dominantes en todas las posiciones dado que 
se centran en cómo se relacionan los individuos involucrados en una organización, por tanto, pueden 
considerarse como un grupo de rasgos de personalidad, aceptados por la sociedad [16]. En resumen, las 
habilidades blandas son un conjunto de capacidades y habilidades socioemocionales que las personas utilizan en 
las interacciones y son cruciales para lograr el éxito personal y laboral [17]. 
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A pesar del panorama descrito, de acuerdo con Suan [10], hay una problemática que se presenta debido a que 
gerentes y ejecutivos de diversas empresas e industrias aún no reconocen plenamente la importancia de la 
capacitación en habilidades sociales para el desempeño de los empleados; incluso, algunos directivos tienen 
conceptos erróneos sobre el concepto mismo de habilidades blandas, o interpersonales. En América Latina y el 
Caribe, una importante proporción de empresas declaran tener dificultad para encontrar trabajadores 
debidamente cualificados que cuenten con las habilidades necesarias para el trabajo [18]. En este sentido, 
diversas organizaciones movilizan importantes recursos en la realización de capacitaciones en habilidades duras, 
es decir, las técnicas, haciendo a un lado el desarrollo de HB, las cuales son tan necesarias e importantes como 
las duras en un adecuado desempeño organizacional. En consecuencia, una dependencia excesiva de las 
habilidades técnicas y de gestión a expensas de las habilidades humanas o interpersonales que se consideran 
fundamentales para el éxito de la gestión de una empresa, puede poner en peligro la misión de la empresa a 
largo plazo [18].  
 
En una investigación realizada por Maniscalco [15] se determinó que diversas personas reconocen la importancia 
de las HB, pero no están en capacidad de identificar HB particulares. De esta misma manera, investigaciones más 
específicas han evidenciado brechas importantes en las habilidades blandas entre profesionales graduados de 
TI [1] [19] en instituciones de educación superior [20]. Las brechas entre las habilidades que los empleadores 
requieren, y lo que los empleados poseen el momento de ser seleccionados para un puesto de trabajo, puede 
entrañar tanto costos directos para las empresas como un mayor costo de los procesos de contratación y la 
necesidad de capacitar a los empleados, como costos indirectos debido a la mayor rotación de personal y el 
menor grado de innovación [22]. Finalmente, un informe realizado por Benson et. al [21] dejó las siguientes 
conclusiones: hay pruebas contundentes de una brecha de cualificaciones, tanto desde el punto de vista del 
empleador como del de los trabajadores; los empleadores buscan una combinación de habilidades cognitivas y 
socioemocionales genéricas y específicas del trabajo, pero la generación joven y educada no tiene suficientes 
habilidades; las brechas de habilidades conllevan costos para los trabajadores, las empresas y la economía en 
general: los trabajadores con menos habilidades ganan menos; las brechas de habilidades ponen en riesgo el 
futuro desarrollo económico de los países; y finalmente, que los sistemas educativos no están equipando a los 
graduados con las habilidades necesarias para realizar una transición exitosa de la escuela al empleo.  
 
En diversas oportunidades, en esta investigación se ha incorporado el concepto de desempeño organizacional, 
que se refiere a la planificación estratégica, las operaciones, las finanzas, los desarrollos legales y 
organizacionales. Varios investigadores relacionan el desempeño organizacional con el desempeño financiero, 
que involucra presupuestos, activos, operaciones, productos, servicios y mercados [22]. Sin embargo, el 
desempeño organizacional es una construcción multidimensional que no puede evaluarse sólo desde una 
perspectiva financiera sino también desde una perspectiva no financiera [23] [24]. El desempeño organizacional 
se refiere al resultado obtenido por una organización luego de realizar sus actividades estratégicas [25] y a la 
eficacia con la que una organización alcanza sus metas y objetivos [26]. Es posible identificar tres características 
críticas del desempeño organizacional: la eficiencia, la calidad y las operaciones. La eficiencia es la capacidad de 
una organización para lograr sus objetivos utilizando la menor cantidad de recursos posibles. En otras palabras, 
la eficacia con la que una organización utiliza sus recursos (tiempo, dinero y trabajo) para lograr sus objetivos. 
La calidad se refiere a entregar los bienes o servicios requeridos por los clientes externo o internos en las 
condiciones solicitadas. A través del aumento de la eficiencia, las organizaciones pueden generar ahorros de 
costos, una mayor productividad y rentabilidad [27].  
 
Diversas investigaciones han confirmado que las habilidades sociales afectan directamente el desempeño 
organizacional [28], es decir, permiten a los empleados participar de manera positiva en sus lugares de trabajo 
[29] lo que genera mejor ambiente laboral con los compañeros y promueve un incremento en la productividad 
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[30] [31], lo que a la larga beneficia a la organización por cuanto se obtiene una ventaja competitiva [29]. 
Complementariamente, de acuerdo con Deepa y Seth [32], los requisitos por parte de las empresas en lo 
relacionado con la necesidad en habilidades blandas se han incrementado en un 18% en la última década. Si bien 
es cierto que las habilidades duras son un factor crítico de éxito para los empleados, las habilidades blandas 
permiten distinguir a los mejores candidatos para ocupar diversos puestos de trabajo [29]. En consecuencia, y 
tratando de responder a la problemática planteada, esta investigación en su primera fase tiene el objetivo de 
establecer la influencia de las habilidades blandas en el desempeño organizacional a través de una revisión de 
literatura para de esta manera poder generar un marco que clarifique los vacíos identificados en la problemática 
planteada. 

Methodology 

Este estudio explora la relación entre las habilidades blandas y el desempeño organizacional, partiendo de una 

revisión literaria y, posteriormente, determinando un modelo relacional de tipo estructural (SEM). Este tipo de 

investigación es descriptiva, utilizando datos y evidencias de artículos de investigación extraídos de bases de 

datos como: EBSCOHOST, EMERALD, SCIENCEDIRECT y SCOPUS.  Los artículos incluidos en esta investigación 

fueron tomados en el intervalo comprendido entre los años 2005 al 2023. Se recabó una población de 200 

artículos de investigación, con los cuales se analizó la influencia de las HB y el desempeño organizacional en 

diferentes países y sectores económicos. Se identificaron 21 habilidades blandas, sobre las cuales se aplicó el 

principio (80% - 20%) para determinar la propuesta de modelo relacional. El diseño metodológico utilizado se 

ilustra a continuación: 

Figura 1. Metodología propuesta 

 

Results 

Diversas investigaciones han evidenciado la relación positiva y significativa entre las habilidades blandas y el 

desempeño organizacional [33] [28] [34] [34] [35] [36]. Esto, en principio, establece que el desarrollo de las HB 
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no solo repercute en el bienestar del empleado o colaborador de la empresa por cuanto genera un mejor 

desempeño sino que, de manera adicional, ayuda a la misma organización a ser sostenible y competitiva. El 

desarrollo de esta propuesta de modelo se ilustra bajo el siguiente desarrollo conceptual: 

MODELO TEÓRICO 

El modelo teórico a proponer para poder establecer la relación entre las variables establecidas es el siguiente: 

Figura 2. Propuesta de modelo teórico 

 

Basado en las diferentes evidencias científicas recolectadas en los artículos de investigación, se propone un 

modelo teórico como el ilustrado en la figura 2, en este modelo se realiza la propuesta de la hipótesis a trabajar 

posteriormente, esta hipótesis planeta que las habilidades blandas afecta de manera positiva y significativa el 

desempeño organizacional en empresas en funcionamiento en un contexto regional. 

Al realizar la correspondiente revisión de literatura y basados en las evidencias de diversas investigaciones en las 

cuales se determinaron la relación positiva y significativa entre las habilidades blandas y el desempeño 

organizacional, se obtuvo el siguiente resultado: 

HABILIDADES 
BLANDAS

DESEMPEÑO 
ORGANIZACIONAL

(Huang, 2012)

(Robles, 2012)

(Dabke, 2016)

(Taylor, 2016)

(Deming, 2017)

(Manullang, 2017)

(Suan Chin, 2021)

(Abdur, 2023)

(Adi Jaya & Maryanto, 2023)

(Namora, Zunaida, &

Widayawati, 2023)

(Sudarso, Prakoso, &

Widakdo, 2022)

(Poláková et al., 2023)

H1
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Figura 3. Hallazgos de habilidades blandas requeridas para un apropiado desempeño organizacional 

 
 
Fuente: Autores, basados en los hallazgos realizados 
Figura 4. Frecuencias relativas de habilidades blandas 
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(Ismail, Yussof, & Sieng, 2011) 1 1 1 1 1

(Garwood, 2012) 1 1

(Lavy & Yadin , 2013) 1 1 1 1 1 1

(Abdol & Bahroom, 2014) 1 1 1 1 1
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(Poláková, y otros, 2023) 1 1 1 1 1
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Fuente: Autores 
 

Basados en el principio fundamental de Pareto (80% - 20%), se realiza la selección de aquellas variables que 

representen un total del 80% de hallazgos en las investigaciones realizadas, las siguientes son las variables que 

cumplen con este requisito: Comunicación (X1); Resolución de problemas (X2); Trabajo en equipo (X3); Toma de 

decisiones (X4); Liderazgo (X5); Aprendizaje continuo (X6); Creatividad (X7); Pensamiento crítico (X8); 

Adaptación (X9); Escucha (X10); Capacidad de análisis (X11). Basados en las variables anteriormente depuradas, 

se propone el siguiente modelo relacional: 

Figura 5. Modelo estructural relacional 

 
Fuente: Autores 

 

Conclusions 

Las habilidades blandas o interpersonales afectan de manera significativa y positiva el desempeño 

organizacional, por tanto, afectan el desarrollo de las organizaciones en el corto, mediano y largo plazo. Las HB 

son tan importantes como las habilidades duras o técnicas, pero hasta el momento no han sido igualmente 

valoradas. Las HB son requeridas por empleadores hacia sus colaboradores que al igual que las habilidades 

técnicas, impactan en la sostenibilidad empresarial y, por tanto, de manera directa e indirecta afectan la 

generación de empleos y otros aspectos socioeconómicos. A pesar del gran listado de habilidades blandas 

identificadas en la literatura, solo algunas son las que poseen una mayor frecuencia y significancia, lo cual en un 

principio pudiera sugerir su importancia relativa a nivel de desarrollo organizacional. Las investigaciones futuras 

en este campo son muy prometedoras, por cuanto será necesario determinar por sector industrial, por tipo de 

organización y su tamaño, las habilidades blandas requeridas para maximizar su eficiencia, y resultados 

financieros y operacionales. En este mismo sentido, investigaciones futuras requeridas en este campo están 

involucradas con la relación de las HB en la productividad, y de manera individual en el desempeño financiero, y 

el desempeño operacional; adicionalmente, debe ser un insumo a nivel de instituciones de educación superior 

para la identificación, y vías de desarrollo dentro de sus programas académicos de las habilidades blandas 
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necesarias por sus estudiantes, que puedan maximizar su desempeño profesional. La fase II de esta investigación 

precisamente se basa en determinar aquellas habilidades blandas que para diversas empresas en el sector 

industrial de Bogotá son requeridas hacia sus colaboradores y, de esta manera, identificar e implementar vías de 

adquisición y desarrollo de estas habilidades identificadas y priorizadas al interior del programa de Ingeniería 

Industrial de la Universidad Militar Nueva Granada.  
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