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Resumen
Este estudio realiza una revisión relacionada con la necesidad de las habilidades 
blandas en el desarrollo del capital humano en las organizaciones, tomando como 
estudio de caso los estudiantes del programa de contaduría pública de la una uni-
versidad, con el fin de identificar las principales necesidades en el desarrollo de 
estas competencias. Se presenta una investigación mixta, de tipo exploratorio y 
documental, que empieza con una revisión bibliográfica de publicaciones sobre el 
desarrollo de las habilidades blandas y su relación con la gestión del conocimiento 
en el capital humano y relacional. Enseguida, se hace una exploración sobre habi-
lidades blandas en los estudiantes de contaduría pública de la Corporación Unifi-
cada Nacional de Educación Superior, cun, en el que se identifican las principales 
necesidades de los estudiantes respecto de este tema. De otra parte, el estudio 
permite visibilizar el redireccionamiento de esfuerzos con el fin de crear estrate-
gias que ayuden al desarrollo de habilidades blandas como parte de la formación 
integral de los estudiantes, de manera constante e inmersos en una cultura insti-
tucional, lo cual implica un compromiso de toda la comunidad académica, para 
crear un sello diferenciador de los egresados Cunistas.

Abstract
This study makes a revision related to the necessity of soft skills in the develop-
ment of human capital within organizations, taking as the case of study the stu-
dents of a public accountancy program of a university, with the goal of identifying 
the principal needs in the development of these competences. This is a mixed in-
vestigation, of exploratory-kind. It starts with a bibliographic revision of publica-
tions about the development of soft skills, and their relation with knowledge ma-
nagement in the human and relational capital. Up next, there is an exploration of 
the soft skills in the students of the public accountancy of Corporación Unificada 
Nacional de Educación Superior, cun, to identify the main needs of the students 
regarding this topic. In contrast, the study allows visualizing the redirection of 
efforts with the target of creating strategies that help to develop these soft skills, as 
another step in the built-of formation of the students, into the institutional culture. 
The last, implies a commitment of all the academic community in the creation of 

professional accountants that reflects the inner principles of the cun institution.
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Introducción

En las últimas décadas, el mundo ha avanzado muy 
rápidamente. De ese avance, se pueden distinguir 
algunas características asociadas a las diferentes 
revoluciones industriales. Por ejemplo, la revolu-
ción industrial 3.0, se caracterizada por el desarro-
llo de la tecnología electrónica y, con ella, de las 
Tecnologías de Información y comunicación, tic, lo 
que ha impulsado la globalización de la economía, 
así como todos los procesos de las cadenas de valor 
globales y la concepción de jefe a líder. Como con-
secuencia, se ha institucionalizado el concepto de 
equipo en las organizaciones, lo que ha dado paso 
a la mejora de las relaciones humanas corporativas 
(Sztulwark y Juncal, 2014).

En ese contexto, surge el concepto de economía 
mundial y las tendencias japonesas de la calidad 
total: empowerment, outsoursing, cero errores y justo 
a tiempo. Estas empezaron a difuminarse por las 
diferentes industrias a nivel mundial, lo que per-
mitió un crecimiento más acelerado con mayores 
ventajas de producción y de mercado y dio paso 
a un nuevo nivel de liderazgo en las organizacio-
nes, caracterizado por equipos interdisciplinarios 
y grupos autodirigidos. Esa estrategia adminis-
trativa organizacional favorece la flexibilización y 
capacidad de respuesta ante una economía globali-
zada (Hernández, 2004; Perasso, 2016).

Seguidamente, se encuentra la revolución indus-
trial 4.0, definida por un conjunto de tecnologías 
emergentes en sí mismas, que transita hacia nue-
vos sistemas, construidos sobre la infraestructura 
de la revolución digital 3.0 y anteriores (Perasso, 
2016). Así mismo, la automatización de la manu-
factura a cargo de sistemas ciberfísicos, que com-
binan maquinas tangibles con procesos digitales 
intangibles, generan sistemas de cooperación con 
los humanos, que aportan un mayor nivel de auto-
matización e interconectividad en los procesos de 
fabricación y la manera de prestar y crear servicios. 
De ello se advierte que los roles de las personas 

están cambiando en términos de contenido de tra-
bajo y procesos, lo que modifica el entorno de las 
organizaciones. Por ello, empiezan a desaparecer 
tareas manuales que son fácilmente remplazadas 
por sistemas inteligentes, bots, o programas infor-
máticos y dispositivos tecnológicos que realizan ta-
reas repetitivas no solo en la producción de bienes 
y servicios sino en las actividades administrativas 
y de gestión (Casado, 2018).

En consecuencia, la revolución 4.0, propicia el cam-
bio de los esquemas laborales a nivel mundial. Las 
estructuras de las organizaciones cambian, ya que 
la toma de decisiones ahora es un hibrido entre 
sistemas informáticos, máquinas y personas, por 
lo que las competencias de los empleados también 
cambian y propician una generación acorde con el 
Kinsey Global Institute:

Colaboradores con competencias difícilmente 
fáciles de emular por las máquinas, al respecto 
informa que el 60  % de las ocupaciones 
tienen al menos un 30  % de actividades 
automatizables, la mayoría de las cuales 
desaparecerían hacia 2030, dejando entre 75 y 
375 millones de trabajadores (el 3 % y el 14 % 
de la fuerza global de trabajo) con la necesidad 
de buscar otro empleo o tarea. (Manyika et al., 
2017, citado por Organización Internacional 
de trabajo, oit, 2020, p. 20)

De otra parte, aún queda un 70 % de actividades 
que no son susceptibles de automatizar. Pero la 
competencia por estos empleos será todo un reto 
en términos de empleabilidad, ya que aparte de las 
competencias técnicas propias de cada puesto de 
trabajo se requieren capacidades sociales y emocio-
nales, o como se reconocen actualmente, habilida-
des blandas o s llamadas soft skills (Casado, 2018). 
Entre ellas se encuentra la comunicación asertiva, 
así como el aprender a gestionar desde los princi-
pios, el carácter, el tiempo, los equipos de trabajo, 
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los conflictos, pero sobre todo el cumplimiento de 
resultados (Covey, 1999).

En este mismo sentido, Cinque (2016) hace alusión 
a la economía del conocimiento y cómo en este con-
texto se dispone y evoluciona en función del capital 
relacional, en los diferentes ámbitos económicos. 
Es en esos contextos en los que deben sobresalir las 
cualificaciones y habilidades socioemocionales, que 
permiten a las personas adaptarse a las exigencias 
de las demandas y del mercado laboral. Por consi-
guiente, las habilidades blandas ayudan a las perso-
nas a adaptarse y comportarse de manera efectiva.

En el nuevo orden mundial, según Puga y Martínez 
(2008), priman los entornosVUCA, , a saber, Volati-
lidad, Incertidumbre, Complejidad y Ambigüedad. 
Dadas estas características, los contextos actuales 
imponen grandes desafíos de todo tipo, como son la 
volatilidad de los mercados, mayor incertidumbre, 
mayor competitividad y obsolescencia de los cono-
cimientos, sumado a grandes cambios a nivel socio-
demográfico (Bennett y Lemoine, 2014). Ello crea 
nuevas dinámicas económicas, que deben ser cohe-
rentes con la agenda 2030, referente a los enfoques 

de sustentabilidad (León, 2017), manejo efectivo de 
los recursos y avance tecnológico, entre otras com-
petencias y habilidades. Según la Organización para 
la Cooperación y el Desarrollo Económico, ocde, se 
ha incrementado la demanda de profesionales ca-
paces de adaptarse al cambio, generar soluciones 
creativas y estratégicas, que asuman nuevos retos y 
sean más vanguardistas frente a desafíos del nuevo 
contexto mundial (ocde, 2019).

En este sentido, las habilidades blandas son un com-
plemento fundamental para el capital intangible de 
las organizaciones, que está representado por el ca-
pital humano relacional y estructural (Aja, 2002). De 
ahí la importancia de desarrollar competencias inte-
grales en el equipo de colaboradores de la organiza-
ción, que no solo fomenten un clima laboral seguro, 
sino que garanticen el avance de manera efectiva en 
el logro de la misión y visión de las instituciones, lo 
que genera valor para todos los stakeholder (Gattor-
na, 2009). Ello da  lugar a la creación de ecosistemas 
organizacionales que ayuden a crecer de manera 
sustentable a sus integrantes desde el proveedor del 
proveedor, hasta el cliente del cliente (Laverde, Al-
manza, Gómez y Serrano, 2020).

Metodología

Se desarrolló una investigación mixta, exploratoria 
(Hernàndez, Fernández y Baptista, 2010). El estu-
dio se realizó bajo recolección de datos de bases 
estadísticas obtenidos a través de la aplicación de 
encuesta aplicada a 249 estudiantes del programa 
de contaduría pública de la Corporación Unificada 
Nacional de Educación Superior, cun. Ellos se ubi-
can laboralmente en los niveles tácticos y estratégi-

cos. Se aplicó   un cuestionario auto administrado 
con escala Likert de 5 puntos, siendo 1 con la que 
menos se identifica y 5 con la que más. A partir de 
la tabulación se emplea un método cualitativo para 
la interpretación de las diferentes percepciones 
frente a la necesidad de fortalecimiento en cuanto a 
habilidades blandas en su campo profesional

Resultados

Para la aplicación del instrumento, se desagregaron 
diferentes preguntas correspondientes a ocho gran-
des habilidades blandas, a saber, comunicación, 

escucha activa, orientación a resultados, resolución 
de conflictos, inteligencia emocional, proactividad, 
trabajo en equipo, y manejo del estrés. Estas, según 
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la Organización Internacional del Trabajo, oit, se en-
cuentran entre las más demandas en las empresas 
(oit, 2014). Al agrupar las preguntas por categorías 
se encontraron los siguientes resultados.

La primera competencia revisada es la comunicati-
va. Al respecto se encontró que el 55 % no se con-
sidera buenos oyentes; el 61 % tiene serias dudas 

respecto a cómo se expresa de forma escrita y un 
65 % en forma verbal. Menos del 30 % realiza la re-
troalimentación de la comunicación para validar si 
comprendieron bien el mensaje, lo cual deja un am-
plio margen de error en los procesos de compren-
sión de información, entre otros aspectos, como se 
puede ver en la figura 1.

Figura 1. Competencia de comunicación

Fuente: elaboración propia.

El segundo grupo de competencias también está 
relacionado con la competencia comunicativa. 
Esta consiste en el proceso de escucha activa. Al 
respecto, se ve como más del 70 % no puede evi-
tar involucrarse emocionalmente respecto de la 
comunicación con su interlocutor. Ello se refuer-

za con la actitud compasiva que mantienen en 
un proceso de comunicación. Adicionalmente, 
encuentran un gran valor en las opiniones de los 
demás. Sin embargo, no es más del 44 %, lo cual 
quiere decir que más del 50 % de la muestra está 
por debajo de este porcentaje.

Capital humano y habilidades blandas. Estudio de Caso: estudiantes de Contaduría pública de la cun
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Figura 2. Competencias de escucha activa.

 

Fuente: elaboración propia

De otra parte están las competencias de orientación 
a resultados o de orientación al logro. En este respec-
to se pudo identificar el buen desempeño de los con-
tadores públicos, pues sus competencias sobresalen 

con más del 50 % de respuestas máximas en varios 
de los componentes. Sin embargo, deja un amplio 
espacio de mejora respecto del ítem revisado.

Figura 3. Competencias de orientación al logro.

Fuente: elaboración propia

La siguiente competencia revisada tiene que ver 
con la capacidad para resolver conflictos al interior 

de la organización, lo que va de la mano con las 
demás habilidades blandas, sobre todo las relacio-
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nadas con el trabajo en equipo e inteligencia emo-
cional. Sin embargo, a pesar de que las preguntas 
fueron directas, ninguna de las respuestas superó 

el 50 %, lo cual evidencia una gran necesidad de 
trabajar en este aspecto.

 

Insertar aquí Figura 4. Competencias de resolución de conflictos.

Fuente: elaboración propia

 

También se indagó sobre una de las competencias 
que interactúa de la mano con las demás habili-
dades blandas como es la inteligencia emocional. 
En esta dimensión también llama la atención que, 
frente a los aspectos revisados, ningún grupo su-

peró el 47 %, lo que deja ver una gran necesidad de 
empoderamiento en los contadores públicos res-
pecto a mejorar las competencias relacionadas con 
el manejo del capital relacional.

Insertar aquí Figura 5. Competencias de inteligencia emocional.

Fuente: elaboración propia

Capital humano y habilidades blandas. Estudio de Caso: estudiantes de Contaduría pública de la cun
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Otra competencia importante a nivel de habilidades 
blandas es la proactividad. En ella se evidencia baja 
resiliencia frente a los problemas, puesto que cerca 
del 70 % no ve los problemas como oportunidades; 

el 39 % se adapta fácil a los cambios; el 77 % no es 
consciente de sus debilidades y solo el 37 % actúa de 
manera coherente para hacer que las cosas sucedan.

Figura 6. Competencia de proactividad.

Fuente: elaboración propia

Al revisar los resultados de los componentes del tra-
bajo en equipo, la mayoría de estudiantes evita tra-
bajar solo o de forma competitiva. Sin embargo, la 
comunicación se encuentra en estado diplomático, 
ya que el 73 % no enfrenta los desacuerdos y opta 
por eludir el tema. Les cuesta expresar sus desacuer-
dos y mucho más llegar a puntos de encuentro. De 
otra parte, sobresale la intención de estar corrigien-

do al otro diciéndole cual es el enfoque apropiado, 
lo que denota imposición, pero sin llegar a acuerdos 
de valor. En este componente también surge nueva-
mente la necesidad de saber comunicar los intereses 
del equipo, o compartir la información pertinente, 
sumado a no incluir a los integrantes que se encuen-
tren apartados por algún motivo.
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Insertar aquí Figura 7. Competencia de trabajo en equipo.

Fuente: elaboración propia

La siguiente competencia que se revisó fue el ma-
nejo del estrés. El 71 % de los estudiantes manifestó 
no tener una buena vida fuera del trabajo; al 63 % le 
cuesta manejar sus emociones y mostrarse amables 
en momentos de estrés; el 65 % no se cuida en estos 

momentos y el 71 % reconoce que no administra el 
tiempo en función de sus prioridades, lo que trae 
como consecuencia recargas de trabajo, que au-
mentan los niveles de estrés.

Insertar aquí Figura 8. Competencia de manejo del estrés.

Fuente: elaboración propia

Capital humano y habilidades blandas. Estudio de Caso: estudiantes de Contaduría pública de la cun
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Discusión

Sin duda una de las habilidades blandas es la co-
municación, en la que confluyen varios elementos 
como el emisor, el receptor, el canal, el mensaje y 
retroalimentación(Vives y Varela, 2013). Esta ha-
bilidad es muy importante al ser el espacio en el 
cual se puede confirmar si se está recibiendo bien el 
mensaje, o si por el contrario la información se está 
entendiendo de otra manera., Al revisar los resul-
tados del estudio, el 74 % no aplica este proceso, lo 
que da lugar a suposiciones o malas interpretacio-
nes de la comunicación que recibe.

También es muy importante en los procesos de co-
municación la escucha activa, que implica prestar 
atención sin juzgar (Gómez, Aguaded y Rodríguez, 
2011). Sin embargo, se denota que más del 70 % 
de personas encuestadas se involucran desde una 
perspectiva de juzgar a su interlocutor, sin real-
mente estar en plena presencia. El estudio revela 
cómo en una conversación la atención no solo esta 
con el interlocutor, sino que se comparte con otros 
elementos como el celular, o personas en el espacio 
o contexto donde se desarrolle. Ello evidencia la 
necesidad de aprender a comunicarnos, lo que me-
joraría sustancialmente muchos de los problemas 
que surgen por mal manejo de la información que 
se recibe, así como la distorsión del mensaje. Esta 
situación obstaculiza las relaciones interpersonales 
y de paso el desarrollo de los procesos en los que se 
esté trabajando (Moreno, 2015).

Entre las habilidades blandas, sin duda merece 
atención la orientación al logro. En el banco de pre-
guntas que conformaron este aspecto se presenta-
ron respuestas bastante contradictorias, ya que los 
participantes presumen los buenos resultados en 
su trabajo. Sin embargo, les cuesta comprometerse 
en el proceso, poner fechas específicas para el lo-
gro de sus tareas y encuentran virtud en asumir las 
consecuencias de sus actos, situación que permite 
evidenciar la necesidad de trabajar en el desarrollo 
de esta competencia. Según Piñuel (2004), es im-

portante aprender a priorizar y poner límites so-
bre las diferentes tareas y asuntos que se asumen, 
pues, al no tener el suficiente carácter para decir 
‘no’, o saber asumir compromisos con unas fechas 
suficientes, se corre el riesgo de un día encontrarse 
desbordado de trabajo e incumplir a todas las per-
sonas que confiaron en un ‘sí’ del profesional. Esto 
va en detrimento posterior de los niveles de con-
fianza y credibilidad por parte del capital relacio-
nal, adicional al desprestigio que precede las pos-
teriores relaciones, lo que lleva a la decadencia y 
deterioro de la vida laboral y del bienestar personal 
(Peiró, González-Romá, Tordera y Mañas, 2001).

Otra competencia importante a nivel de las habi-
lidades blandas sin duda es el trabajo en equipo 
(Cantillo, 2017). Al revisar el porcentaje de respues-
tas en cada uno de las preguntas que pretendían 
medir este aspecto, ninguna superó el 40 %, de ma-
nera que el 60 % de los estudiantes requieren apoyo 
para mejorar esta competencia. Teniendo en cuen-
ta que los equipos son una de las mayores fuerzas 
existentes, cuya presencia se puede percibir en los 
negocios, en las justas deportivas, en las familias 
prósperas, congregaciones, o gremios entre otros;. 
Por lo tanto, se hace necesario, por un lado, apren-
der a trabajar en equipo. Pero para ello es funda-
mental crear una cultura de equipo en las personas. 
Sin embargo, no se tiene el suficiente conocimiento 
de cómo hacerlo (Coyle, 2019). Lo primero que se 
debe entender es que los equipos pasan por diferen-
tes etapas de relación entre sus integrantes, algunas 
altamente productivas o constructivas y otras frus-
trantes o destructivas, antes de estar en sincronía 
total, para que puedan alcanzar lo que se propon-
gan (Instituto de Comunicación, 2020).

Por consiguiente, cuando se desea crear una cul-
tura de equipos realmente implicados y sincro-
nizados con una meta u objetivo en específico, se 
hace necesario desarrollar en sus participantes 
tres habilidades importantes. La primera de ellas 
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es la habilidad de labrar la seguridad, ya que, sin 
este ingrediente, es imposible que ningún equipo 
funcione. Por lo tanto es vital crear espacios propi-
cios que permitan establecer entre sus integrantes 
señales de vinculación, que ayuden a crear lazos 
de pertenencia e identidad. La segunda habilidad 
es compartir la vulnerabilidad. Esta habilidad no 
solo hace referencia a afrontar riesgos comunes, 
sino también a crear espacios seguros en los que las 
personas tengan el permiso y libertad de mostrar-
se tal cual son y cómo se sienten. Esto despierta la 
empatía de sus miembros y fomenta la cooperación 
y la confianza. Finalmente, la tercera habilidad es 
definir un propósito, que tiene como fin establecer 
objetivos y valores comunes entre sus integrantes, 
que todos vayan a honrar (Coyle, 2019).

Sumada a las anteriores, en el paquete de habili-
dades blandas no puede faltar la inteligencia emo-
cional, entendida como una habilidad general que 
pone las emociones en el centro de las virtudes 
para vivir, y está presente en diferentes grados, en 
todas las personas. Esta habilidad incluye, según 
Goleman (2007)

el autodominio, el celo, la persistencia, 
sumado a la capacidad de motivarse a sí 
mismo, para ello es importante aprender a ver 
como intervienen los factores neurológicos en 
el talento básico, lo cual implica ser capaz de 
refrenar el impulso emocional, interpretar los 

sentimientos más íntimos del otro, manejar 
relaciones de una manera fluida; en palabras 
de Aristóteles “ponerse furioso con la persona 
correcta, en la intensidad correcta, en el 
momento correcto, por los motivos correctos, 
y de la forma correcta”. (Goleman, 2007, p. 17)

Teniendo en cuenta los resultados del estudio, se 
evidencia una gran necesidad de acompañar a los 
estudiantes en aprender a manejar sus emociones. 
A diferencia del coeficiente intelectual (IQ), la inte-
ligencia emocional es como un músculo que puede 
desarrollarse a plenitud (Sánchez, Amar y Triadú, 
2018), con el fin de mejorar cada día en el manejo 
efectivo de las relaciones interpersonales. La inteli-
gencia emocional es una competencia esencial para 
la vida, con la que se aprende que la compasión em-
pieza de adentro hacia afuera, pues no se puede dar 
de lo que no se tiene. Sin duda para el desarrollo de 
esta competencia se puede trabajar diferentes estra-
tegias entre las que se encuentra el mindfulnes. Se-
gún Kabat-Zinn (2005), mindfulnes significa prestar 
atención de una manera especial: intencionada, en 
el momento presente y sin juzgar. Su práctica per-
mite lograr mayores niveles de equilibrio emocio-
nal, calmar la mente y ver con claridad. Esto redu-
ce los niveles de estrés, mejora el bienestar físico y 
emocional, así mismo su práctica en espacios con-
juntos como equipos de trabajo, ayuda a mejorar los 
niveles de productividad y el clima organizacional 
(Ramos, Hernández y Blanca, 2009).

Conclusiones

Teniendo en cuenta que lo único constante es el 
cambio, este trabajo deja grandes reflexiones. La 
primera de ellas es que la educación superior tam-
bién debe estar en una constante evolución desde 
sus diferentes programas, mediante la creación de 
estrategias de formación disruptivas, que no solo 
respondan por el desarrollo de competencias espe-
cíficas, sino que también responda a formar de ma-
nera integral al individuo, incluyendo propuestas 

de innovadoras que tienden a fortalecer los proce-
sos de creatividad y  manejo de las emociones para 
toda la comunidad académica, entre la que se cuen-
tan docentes, directivos, administrativos sobre 
todo los de servicio al cliente, adicional a los estu-
diantes, que son la razón de ser de toda institución.
Otra gran conclusión que deja el presente trabajo es 
la necesidad de crear una cultura de equipo en los 
estudiantes del programa de contaduría pública de 
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la Corporación Unificada Nacional de Educación 
Superior, cun. Lo anterior representa a una pobre 
referencia para la institución, por lo tanto es vital 
crear estrategias que permitan el fortalecimiento de 
esta competencia, para que trascienda más allá de 
las aulas de clase y sea tangible y elemento dife-
renciador positivo en los equipos y entornos de la 
comunidad educativa cunista.

Así mismo, respecto de la competencia proactivi-
dad, vale la pena diseñar estrategias que les permi-
tan a los estudiantes ser conscientes de sus debili-
dades y potencializar las fortalezas, enseñándoles 
a mirar el mundo más holísticamente, con mayor 
amplitud y perspectiva, de manera que sean capa-
ces de encontrar los aprendizajes que la vida ofrece 
a través de los diferentes desaciertos y errores que 
se van cometiendo por el camino. La verdadera 
ganancia radica en saber capitalizar la experiencia 
y esta no siempre debe ser positiva; de hecho, se 
aprende más de los errores.

Así mismo es importante trabajar en proyecto de 
vida, ya que al tener claras las metas y objetivos, es 
más fácil trazar un plan de acción que ayude a po-
ner en perspectiva que se quiere lograr e ir avanzan-
do en pequeños pasos hacia su logro. Esto ayuda a 
priorizar esfuerzos y aviva el ánimo, gracias a que 
cada peldaño conquistado inyecta una gran dosis de 
endorfinas (Calle, Remolina y Velásquez, 2011), que 
mejoran positivamente los estados de emocionales, 
los niveles de satisfacción, seguridad y auto concep-
to. Estos son estados ideales para toda persona y 
más si hace parte del staff gerencial de las organiza-
ciones como lo es el contador público.

Así mismo, al revisar los resultados de la compe-
tencia de trabajo en equipo, se evidencia la ten-
dencia del contador público a trabajar solo, a pe-

sar que desee hacer lo contrario. En este sentido, 
vale la pena crear estrategias desde los diferentes 
frentes de formación para propiciar conductas 
más inclusivas, mejor manejo de la comunicación 
acorde con las necesidades del equipo, conductas 
que facilitan que no solo propician un ambiente 
agradable para todos, y ayuda a que la suma de 
esfuerzos sea realmente efectiva.

Ahora, teniendo en cuenta que la inteligencia emo-
cional es una competencia fundamental para la 
vida, es importante que los docentes formen en esa 
habilidad, para que sean ellos quienes repliquen 
la formación de competencias emocionales en los 
estudiantes, a través de espacios donde se fomen-
te e inculque la plena consciencia de la persona, el 
dominio propio, la empatía, el saber escuchar, re-
solver conflictos y la ayuda mutua. Sin duda estas 
actitudes son muy apreciadas en todos los ámbitos 
de desempeño que tengan las personas y fomenta 
un clima laborar agradable para todos.

En consecuencia, se hace necesario implementar 
estrategias tendientes al desarrollo de las habilida-
des blandas en conjunto, a través de diferentes pro-
gramas que impacten principalmente a los docen-
tes, ya que son las personas que, de primera mano, 
interactúan con los estudiantes. Además, son ellos 
quienes de manera constante deben contemplar en 
sus estrategias de enseñanza, aprendizaje, evalua-
ción, el desarrollo de estas competencias como par-
te integral de la formación, ya que las habilidades 
blandas son hábitos, comportamientos y conductas 
que no se pueden formar con una capacitación de 
fin de semana. Debe ser constante y un compromi-
so por parte de la cultura institucional, fomentar 
este tipo de habilidades, ya que estas no solo for-
mar para una actividad o programa en específico, 
sino para la vida.
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