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Resumen 

Esta investigación evaluó el impacto de las competencias blandas en los líderes de pequeñas y 

medianas empresas (PYMES) manufactureras de Sabaneta Antioquia, con el fin de proponer estrategias 

de capacitación que fortalezcan la gestión del talento humano, la retención de personal y la 

productividad organizacional. La problemática surge ante la evidencia de limitaciones en habilidades 

como la comunicación asertiva, el liderazgo empático y la gestión emocional, que inciden negativamente 

en el desempeño laboral y el clima organizacional. 

El estudio adoptó un enfoque metodológico mixto de tipo descriptivo, apoyado en encuestas 

dirigidas a líderes de PYMES y entrevistas semiestructuradas a responsables de talento humano. El 

análisis teórico y empírico permitió identificar las competencias blandas prioritarias y su relación con la 

eficacia administrativa y la sostenibilidad organizacional. 

Los resultados evidencian una marcada deficiencia en competencias interpersonales clave, lo 

cual repercute en la rotación de personal, la baja motivación y la disminución del rendimiento. En 

respuesta, se propuso un plan de acción formativo basado en los hallazgos obtenidos, integrando 

programas personalizados de capacitación para el desarrollo de habilidades blandas. 

En conclusión, se establece que la ausencia de competencias blandas limita significativamente la 

gestión del talento humano y el logro de metas organizacionales. El plan propuesto ofrece una ruta 

viable para el fortalecimiento del liderazgo y la mejora del desempeño en las PYMES manufactureras de 

Sabaneta. 

Palabras claves  

Competencias blandas; Gestión del talento humano; Liderazgo organizacional; Metodología 

mixta; PYMES manufactureras. 
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Abstract 

This research evaluated the impact of soft skills on leaders of small and medium-sized 

manufacturing enterprises (SMEs) in Sabaneta, aiming to propose training strategies that strengthen 

human talent management, staff retention, and organizational productivity. The problem arises from 

the evidence of limitations in skills such as assertive communication, empathetic leadership, and 

emotional management, which negatively impact job performance and organizational climate. 

The study adopted a descriptive, mixed-methodological approach, supported by surveys of SME 

leaders and semi-structured interviews with human talent managers. Theoretical and empirical analysis 

identified priority soft skills and their relationship with administrative effectiveness and organizational 

sustainability. 

The results reveal a marked deficiency in key interpersonal skills, which impacts employee 

turnover, low motivation, and decreased performance. In response, a training action plan was proposed 

based on the findings and expert recommendations, integrating customized training programs for soft 

skills development. 

In conclusion, it is established that the absence of soft skills significantly limits human talent 

management and the achievement of organizational goals. The proposed plan offers a viable path to 

strengthening leadership and improving performance in manufacturing SMEs in Sabaneta. 

Keywords 

Soft skills; Human talent management; Organizational leadership; Mixed methodology; 

Manufacturing PYMES.  
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Introducción 

En el contexto actual de transformación organizacional y globalización, las pequeñas y medianas 

empresas (PYMES) manufactureras enfrentan múltiples desafíos asociados no solo a la competitividad y 

sostenibilidad en el mercado, sino también a la gestión eficiente del talento humano. En municipios 

como Sabaneta (Antioquia, Colombia), donde el sector manufacturero representa un eje fundamental 

en la economía local, se ha evidenciado que las habilidades técnicas por sí solas ya no son suficientes 

para garantizar la eficacia en la gestión organizacional. La necesidad de líderes capaces de comunicarse 

de forma efectiva, resolver conflictos, motivar equipos y adaptarse al cambio, resalta la importancia de 

fortalecer las competencias blandas como parte esencial del liderazgo. 

Las competencias blandas, entendidas como aquellas habilidades interpersonales, 

comunicativas, emocionales y sociales que permiten un desempeño eficaz en entornos laborales 

(Chiavenato, 2019, como se cita en Robbins & Judge, 2013), se han convertido en un factor 

diferenciador para las organizaciones. Sin embargo, diversos estudios han evidenciado una baja 

inversión en el desarrollo de este tipo de competencias en las PYMES, en parte por la percepción de que 

no son tan prioritarias como las capacidades técnicas, y en parte por las limitaciones de recursos que 

impiden una formación continua. Esta brecha entre la necesidad real y la atención efectiva ha generado 

problemas visibles en la gestión del talento humano, como la alta rotación de personal, el bajo 

compromiso laboral y conflictos frecuentes derivados de una comunicación ineficaz o de liderazgos 

autoritarios. 

Este trabajo surge a partir de una problemática detectada en varias PYMES del sector 

manufacturero en Sabaneta, donde se observaron indicios de una gestión deficiente del personal, 

asociados a una baja preparación de los líderes en aspectos como liderazgo empático, comunicación 

asertiva y gestión emocional. A través de entrevistas semiestructuradas con responsables de talento 
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humano y encuestas aplicadas a líderes de estas empresas, se identificaron patrones comunes en cuanto 

a la escasa formación en habilidades socioemocionales y su efecto en el clima organizacional y la 

productividad. 

En ese marco, el presente estudio tiene como objetivo general evaluar el impacto de las 

competencias blandas en los líderes de PYMES manufactureras de Sabaneta, con el fin de proponer 

estrategias de capacitación que fortalezcan la gestión del talento humano, la retención de personal y la 

productividad, a través de un estudio descriptivo basado en métodos mixtos. Para alcanzar este objetivo 

se definieron tres propósitos específicos: primero, identificar las competencias blandas prioritarias en 

los líderes de estas organizaciones; segundo, medir el efecto de su ausencia o deficiencia en la gestión 

del talento humano y el desempeño organizacional; y tercero, proponer un plan de acción para la 

formación en competencias blandas, basado en los resultados diagnósticos y en recomendaciones de 

expertos en liderazgo organizacional. 

La pertinencia del estudio radica en su contribución al fortalecimiento de capacidades directivas 

en entornos empresariales donde frecuentemente se subestima la formación en habilidades blandas. 

Aporta además a la literatura regional en temas de liderazgo y gestión del talento humano en PYMES, 

usualmente escasa y fragmentada. En este sentido, se ofrece un diagnóstico empírico basado en la 

realidad empresarial local y se construye una propuesta concreta de intervención formativa adaptable a 

contextos similares. 

El diseño metodológico empleado es de tipo mixto y descriptivo, combinando el enfoque 

cuantitativo a través de encuestas aplicadas a líderes de las PYMES participantes con el enfoque 

cualitativo, mediante entrevistas semiestructuradas a responsables de gestión humana. Esta estrategia 

permitió triangular la información, logrando una visión integral de las necesidades formativas y sus 

implicaciones organizacionales. Las unidades de análisis fueron seleccionadas mediante muestreo por 
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conveniencia, considerando empresas del sector manufacturero formalmente constituidas y ubicadas en 

el municipio de Sabaneta. El análisis de los datos cuantitativos se realizó con herramientas estadísticas 

descriptivas, mientras que la información cualitativa fue procesada mediante análisis temático. 

Entre los principales resultados, se destaca la identificación de tres competencias blandas cuya 

ausencia impacta negativamente la gestión del talento humano: liderazgo empático, comunicación 

asertiva y autorregulación emocional. Los líderes participantes reconocieron dificultades para motivar a 

sus equipos, gestionar conflictos y mantener una comunicación horizontal, lo que repercute en un bajo 

clima organizacional, dificultades para la retención del personal y un descenso progresivo de la 

productividad. En este sentido, tanto los hallazgos cuantitativos como los cualitativos coinciden en 

señalar la necesidad urgente de implementar procesos de formación sistemática en estas áreas. 

A partir de estos hallazgos, se elaboró un plan de acción con propuestas de formación 

estructurada en competencias blandas, ajustado a las dinámicas y limitaciones propias de las PYMES 

manufactureras. Dicho plan incluye módulos de capacitación, mecanismos de evaluación de resultados y 

recomendaciones para la sostenibilidad del proceso formativo. También se integraron orientaciones 

proporcionadas por expertos en liderazgo organizacional y gestión del talento humano, lo que otorga 

mayor validez práctica a la propuesta. Este plan fue respaldado mediante cotizaciones reales de dos 

organizaciones especializadas, presentadas en los anexos del trabajo. 

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentra el acceso restringido a algunas 

empresas y la disponibilidad limitada de tiempo por parte de los líderes para responder encuestas o 

participar en entrevistas, lo cual pudo afectar la profundidad de ciertos hallazgos. Asimismo, al tratarse 

de un estudio descriptivo no se pueden establecer relaciones causales directas entre las competencias 

blandas y los indicadores de desempeño organizacional, aunque sí se evidencian correlaciones 

significativas. 
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En términos de estructura, este documento se compone de cinco capítulos. El Capítulo 1 expone 

el planteamiento del problema, los objetivos de la investigación, la justificación. El Capítulo 2 presenta el 

marco teórico, abordando los conceptos fundamentales sobre competencias blandas, liderazgo 

organizacional y gestión del talento humano. El Capítulo 3 describe el diseño metodológico del estudio, 

especificando la población, los instrumentos y el enfoque de análisis. El Capítulo 4 desarrolla los 

hallazgos obtenidos, su análisis comparativo y la propuesta de mejora. Finalmente, el Capítulo 5 expone 

las conclusiones, la discusión de los resultados en relación con la hipótesis inicial y las recomendaciones 

para futuras investigaciones o intervenciones. 

En conclusión, esta investigación busca aportar tanto a la comprensión como a la solución de 

una problemática real que afecta el desarrollo organizacional en las PYMES del sector manufacturero en 

sabaneta, proponiendo rutas concretas para la mejora del liderazgo y la gestión del talento humano 

desde una perspectiva formativa e integral. 
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Capítulo 1 

Planteamiento del problema 

Las competencias blandas son fundamentales para los empresarios. Se ha evidenciado en el 

estudio de Achievers Workforce Institute (2024) que solo el 20 % de los empleados considera que sus 

organizaciones son efectivas en el desarrollo de competencias blandas, mientras que el 51 % de los 

gerentes expresó preocupación por la pérdida de talento debido a la falta de programas de movilidad 

interna, lo que refleja una deficiencia en competencias como el liderazgo y la comunicación. De igual 

forma, Ethical Angel & OnePoll (2023) revelaron que el 54 % de los empleados considera que serían más 

productivos si sus líderes tuvieran mejores competencias interpersonales. Estos resultados demuestran 

que los empleadores carecen de estas competencias, lo cual tiene un impacto directo en la 

productividad y el ambiente laboral; situación que también puede extrapolarse a los líderes de las 

pequeñas y medianas empresas manufactureras de Sabaneta- Antioquia, quienes enfrentan desafíos 

similares en la gestión del talento humano.  

La ausencia de competencias blandas en los líderes puede tener consecuencias significativas en 

la eficiencia organizacional, particularmente en la gestión del talento humano y el clima laboral. Estudios 

previos han evidenciado que las competencias interpersonales, como la comunicación efectiva, la 

empatía y la inteligencia emocional, están estrechamente asociadas con el desempeño de los equipos de 

trabajo (Goleman, 1998; Boyatzis, 2008). Por ejemplo, el Proyecto Aristóteles desarrollado por Google 

mostró que los equipos más eficaces no necesariamente se destacaban por sus capacidades técnicas, 

sino por la presencia de líderes que promovían la seguridad psicológica, la apertura comunicativa y el 

respeto mutuo, aspectos que influyeron directamente en el aumento de la productividad y la 

satisfacción de los colaboradores (Duhigg, 2016). 
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En Europa, una investigación de la Comisión Europea (2019) acerca de las pequeñas y medianas 

empresas en Alemania y Suecia mostró que las compañías que incorporaron programas de capacitación 

en inteligencia emocional y liderazgo transformacional consiguieron disminuir la rotación laboral en un 

25% y elevar la satisfacción de los empleados en un 30%. Fomentar competencias como la resiliencia, la 

toma de decisiones éticas y la solución de conflictos ha facilitado a estas empresas una mayor 

competitividad en un ambiente de negocios cambiante y en constante cambio (Comisión Europea, 

2019). 

En contraste, en América Latina, un estudio llevado a cabo por el Banco Interamericano de 

Desarrollo (BID) evaluó el efecto del fomento de competencias blandas en el ámbito financiero y de 

servicios en naciones como México, Chile y Colombia. Los hallazgos señalaron que las entidades que 

promovieron el liderazgo fundamentado en la comunicación eficaz y el trabajo colaborativo 

consiguieron un aumento del 20% en la productividad y una disminución del 15% en la falta de trabajo 

(BID, 2021). Asimismo, en Brasil, la compañía Natura aplicó tácticas de formación en liderazgo 

emocional para sus directivos, lo que posibilitó reforzar la unidad entre los grupos de trabajo y optimizar 

el ambiente laboral, lo que se manifestó en un aumento constante de sus índices de rendimiento 

(Forbes, 2020). 

En la región asiática, Toyota se destaca como un modelo de liderazgo fundamentado en la 

inteligencia emocional. Su filosofía de administración, denominada Toyota Way, enfatiza principios 

como el respeto por las personas y la mejora continua a través del trabajo colaborativo. Liker (2004) 

destaca que esta filosofía ha sido fundamental para que Toyota mantenga altos niveles de innovación, 

eficiencia y sostenibilidad operativa, consolidando su posición como una de las compañías más 

competitivas del sector automotriz. En contraste, estudios organizacionales han identificado que 

aquellas empresas que no integran el desarrollo de competencias blandas en sus estrategias de gestión 
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enfrentan mayores dificultades para mantener la motivación del personal, el compromiso organizacional 

y la estabilidad en los procesos productivos (Salas et al., 2012, como se cita en Robles, 2012). Estas 

limitaciones se reflejan en aumentos en la rotación de personal, disminución en el rendimiento de los 

equipos y conflictos frecuentes en la comunicación interna (Ramos & Ocampo, 2019). 

  En el ámbito nacional, la industria manufacturera de Colombia representa uno de los cimientos 

económicos más relevantes, contribuyendo con el 11% al Producto Interno Bruto del país, de acuerdo 

con diversas fuentes como Mora et al. (2021) y el Departamento Administrativo Nacional de Estadística 

(DANE, 2021). Sin embargo, pese a su importancia para el desarrollo económico regional, diversas 

pequeñas y medianas empresas (PYMES) del sector manufacturero enfrentan altos índices de 

vulnerabilidad empresarial, asociados a limitaciones en la gestión del talento humano. Investigaciones 

han señalado que uno de los factores que inciden en esta problemática es la falta de formación en 

competencias interpersonales por parte de quienes ocupan roles de liderazgo, lo cual puede dificultar la 

motivación, coordinación y retención efectiva del equipo de trabajo (Chiavenato, 2019, como se cita en 

Rojas & Pérez, 2021). De acuerdo con el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo (MINCIT, 2020), un 

alto porcentaje de PYMES colombianas cesa operaciones antes de los cinco años, siendo la gestión del 

liderazgo uno de los factores recurrentemente asociados a este fenómeno. De acuerdo con DANE el 

62,8% de las compañías empleadoras que comenzaron a funcionar en 2021 permanecieron en 

funcionamiento en 2022, mientras que únicamente el 33,9% de las que surgieron en 2018 perduraron 

durante cuatro años. 

Dentro de las principales causas de las empresas llegar a su fin, se hallan los conflictos en el 

trabajo y la falta de un liderazgo empático. Adicionalmente, la escasez de certificaciones de calidad 

representa un reto considerable para las pequeñas y medianas empresas colombianas, dado que 

únicamente cuatro de cada diez poseen algún tipo de certificación, lo cual impacta en su competitividad 
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y sostenibilidad. En Antioquia, un estudio de la Cámara de Comercio para Antioquia (2022) evidenció 

que solo el 38% de las PYMES manufactureras cuentan con certificaciones en gestión de calidad, lo que 

limita sus oportunidades de acceso a mercados internacionales y su capacidad de crecimiento sostenido. 

Además, se encontró que aquellas empresas cuyos líderes han desarrollado competencias en 

inteligencia emocional y gestión del talento humano presentan menores tasas de rotación laboral y 

mayor estabilidad financiera (Cámara de Comercio para Antioquia, 2022) 

En Sabaneta- Antioquia, municipio con una destacada trayectoria en el ámbito industrial y 

empresarial, las pequeñas y medianas empresas manufactureras enfrentan diversos desafíos en relación 

con la gestión del talento humano y el liderazgo organizacional. Estudios recientes han señalado 

dificultades persistentes en áreas como la retención de personal y el desarrollo de competencias 

directivas, lo cual puede repercutir en el clima laboral, la productividad y la sostenibilidad empresarial 

(Rojas & Pérez, 2021, como se cita en MINCIT, 2020). Estas dinámicas se vinculan con brechas en la 

formación de competencias blandas en los líderes de equipos, así como con limitaciones en los modelos 

de gestión implementados (González & Martínez, 2021). De acuerdo con la Cámara de Comercio para 

Antioquia (2021), el 65 % de las pequeñas y medianas empresas en el sector manufacturero reportan 

dificultades en la retención del talento humano. Esta proporción es superior al promedio nacional, que 

se sitúa en el 52 % según Confecámaras (2021), lo que indica una diferencia de 13 puntos porcentuales. 

Esta brecha podría estar relacionada con factores contextuales como la cultura organizacional, las 

prácticas de liderazgo y las condiciones laborales específicas de la región. Investigaciones previas han 

mostrado que estos elementos influyen significativamente en la permanencia del personal en las 

organizaciones (Rojas & Pérez, 2021, como se cita en González & Martínez, 2021). 

Además, Según el DANE (2021), en Colombia existen 2.548.898 unidades económicas visibles. 

Aunque no se dispone de una cifra exacta para Sabaneta, este municipio destaca por su alta densidad 
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empresarial, con 12,02 unidades económicas por manzana, ubicándolo entre los tres municipios con 

mayor concentración empresarial en el país. 

Por otro lado, datos de la Cámara de Comercio del Aburrá Sur indican que Sabaneta cuenta con 

2.841 empresas registradas, dentro de las cuales se estima que una proporción significativa corresponde 

a PYMES, dado su predominio en la estructura empresarial del país. 

Adicionalmente, registros del Sistema de Industria y Comercio del Municipio de Sabaneta 

señalan que hay 220 empresas manufactureras formalmente registradas, las cuales representan 

aproximadamente el 60% de los ingresos municipales. Esta cifra resalta la importancia del sector 

manufacturero dentro del tejido empresarial del municipio, aunque no contempla la totalidad de las 

pequeñas y medianas empresas de la región. 

La ausencia de competencias blandas en los directivos ha sido identificada en la literatura como 

uno de los factores que pueden influir en la rotación de personal y en la productividad organizacional. 

Robbins y Judge (2013) destacan que “las competencias interpersonales son fundamentales para el 

triunfo de una organización, dado que impactan directamente en la motivación, la satisfacción en el 

trabajo y la dedicación del equipo” (p. 24). En Medellín, un estudio realizado por la Universidad EAFIT 

(2022) reveló que solo el 40 % de los gerentes de PYMES manufactureras han recibido formación formal 

en liderazgo y gestión del talento humano. Esta carencia formativa podría estar asociada con la 

persistencia de altos niveles de rotación laboral y dificultades en el desempeño organizacional, lo cual 

coincide con hallazgos similares en contextos empresariales comparables (Chaca & Contreras, 2022, 

como se cita en Rojas & Pérez, 2021). 

Comparando con experiencias internacionales, un informe de la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE ,2020) mostró que, en países como Alemania y Suecia, 

donde la capacitación en liderazgo y competencias interpersonales es una prioridad en el sector 
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manufacturero, la rotación laboral en PYMES es inferior al 30%. Esto contrasta con Sabaneta- Antioquia, 

donde la falta de formación directiva y un entorno laboral adverso están vinculados a tasas 

significativamente más altas de rotación y cierre de empresas. 

Por lo tanto, abordar la crisis de liderazgo en las PYMES manufactureras de Sabaneta - Antioquia 

requiere estrategias orientadas a mejorar la gestión del talento humano mediante la capacitación en 

competencias interpersonales, la implementación de modelos de liderazgo más empáticos y la 

promoción de entornos laborales colaborativos. Una adecuada formación en liderazgo y competencias 

blandas podría contribuir significativamente al fortalecimiento de la sostenibilidad y la competitividad 

del sector manufacturero, el cual desempeña un papel fundamental en la economía local. Diversos 

estudios han demostrado que la implementación de programas de capacitación en estas áreas puede 

asociarse con mejoras en el clima organizacional, la retención del talento y la productividad (Martínez et 

al., 2020, como se cita en González & Martínez, 2021). No obstante, estos efectos dependen de 

múltiples factores contextuales y organizacionales, por lo que se requiere un enfoque estratégico y 

sostenido en el tiempo para generar impactos positivos y duraderos.  

Varios estudios han evidenciado que la falta de liderazgo empático y la deficiente gestión del 

talento humano impactan negativamente la productividad y sostenibilidad de las empresas. Por 

ejemplo, un informe del BID (2020) encontró que el 67% de las PYMES en América Latina presentan 

deficiencias en liderazgo organizacional, lo que se traduce en una menor retención de empleados y 

menores niveles de competitividad. De manera similar, un estudio de la OCDE (2021) destacó que las 

empresas con líderes capacitados en competencias interpersonales reportan un incremento del 20% en 

la satisfacción laboral y un 15% en productividad. 

En el contexto colombiano, investigaciones como la de Mora et al. (2021) han señalado que la 

carencia de liderazgo efectivo es un factor clave en la alta rotación laboral dentro de las PYMES 
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manufactureras. Adicionalmente, la Cámara de Comercio para Antioquia (2021) identificó que el 65% de 

las PYMES manufactureras en la ciudad enfrentan dificultades en la retención de talento debido a 

problemas en el clima organizacional y la falta de estrategias de liderazgo adecuadas. 

Estos hallazgos subrayan la necesidad de fortalecer la formación en liderazgo dentro del sector 

empresarial, especialmente en el contexto de Sabaneta – Antioquia, donde la crisis de talento humano 

afecta directamente la competitividad de las PYMES manufactureras. 

En este contexto, este análisis no solo aspirará a detectar estas carencias, sino también a sugerir 

estrategias de formación fundamentadas en modelos de liderazgo y crecimiento organizacional, con el 

objetivo de robustecer la administración directiva y mejorar el desempeño de los negocios en este 

sector. 
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1.1 Descripción del problema    

La ausencia de competencias blandas en los líderes de las pequeñas y medianas empresas 

manufactureras de Sabaneta - Antioquia representa un impedimento crucial que impacta directamente 

en la administración de empresas y la sostenibilidad de la organización. En un entorno empresarial 

altamente competitivo, el éxito de las organizaciones no solo depende de la calidad de sus productos y 

servicios, sino también de su capacidad para gestionar eficazmente el talento humano. Sin embargo, en 

muchas PYMES manufactureras, los dirigentes suelen centrarse en competencias técnicas y operativas, 

dejando de lado aspectos esenciales del tratamiento interpersonal, tales como la comunicación asertiva, 

la solución de conflictos, la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional. 

Diversos estudios han evidenciado que la falta de estas competencias genera entornos de 

trabajo conflictivos, en los que se presentan dificultades para la gestión del equipo, reducción en la 

motivación laboral y altos niveles de rotación de personal. De acuerdo con la Organización Internacional 

del Trabajo (OIT, 2022), el 58% de los empresarios en América Latina identifican la ausencia de 

competencias socioemocionales como un factor clave en la baja retención del talento humano. 

Asimismo, un informe de la Asociación Nacional de Industriales (ANDI, 2020) señala que el 72% de las 

empresas manufactureras que cerraron operaciones en los últimos cinco años en Colombia 

mencionaron problemas internos de liderazgo y cultura organizacional como factores determinantes en 

su declive. 

En el contexto de Sabaneta Antioquia y, específicamente, en el municipio de Sabaneta, esta 

problemática adquiere especial relevancia debido a la alta densidad empresarial del sector 

manufacturero. Según datos de la Cámara de Comercio del Aburrá Sur (2021), en Sabaneta se 

encuentran registradas aproximadamente 2.841 empresas, de las cuales el 60% corresponden al sector 

manufacturero y representan una parte significativa de los ingresos municipales. Sin embargo, la misma 
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entidad reportó que al menos el 65% de las PYMES manufactureras en la región enfrentan dificultades 

en la retención del talento humano, lo que evidencia la falta de estrategias efectivas de liderazgo y 

gestión de equipos de trabajo. 

Uno de los efectos más perjudiciales de la deficiencia en competencias blandas es el incremento 

del estrés y la insatisfacción laboral. De acuerdo con la Encuesta de Clima Organizacional en Colombia 

(DANE, 2021), el 47% de los empleados del sector manufacturero en el país experimentan altos niveles 

de estrés laboral debido a una mala gestión del liderazgo y comunicación interna. Esta situación no solo 

afecta el bienestar de los trabajadores, sino que también repercute en la productividad empresarial. 

Estudios de la Sociedad para la Gestión de Recursos Humanos (SHRM, 2021) han demostrado que los 

empleados que trabajan en entornos de liderazgo ineficaz tienen un 23% menos de productividad y una 

mayor probabilidad de ausentismo laboral. 

Por otro lado, la falta de competencias blandas en los líderes también impacta en la capacidad 

de innovación de las empresas. La investigación realizada por McKinsey & Company (2020) sobre la 

competitividad empresarial en América Latina destaca que las empresas que promueven una cultura de 

liderazgo basado en competencias como la empatía, el trabajo en equipo y la comunicación efectiva 

tienen un 35% más de probabilidad de desarrollar procesos innovadores y adaptarse mejor a los 

cambios del mercado. En contraste, aquellas empresas donde estos aspectos no son fortalecidos 

tienden a presentar resistencia al cambio y una menor capacidad de adaptación a nuevos desafíos. 

A largo plazo, este escenario puede provocar la insolvencia de las compañías, impactando no 

solo a las propias entidades, sino también a la economía local y al bienestar de la comunidad. Según la 

Fundación para el Desarrollo Empresarial (FUNDES, 2021), el 68% de las PYMES que fracasan en 

Colombia lo hacen debido a problemas de gestión interna y liderazgo, lo que pone en evidencia la 

necesidad urgente de fortalecer las competencias blandas dentro de la gestión del talento humano. 
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Ante esta realidad, resulta imprescindible que las pequeñas y medianas empresas 

manufactureras de Sabaneta adopten estrategias que promuevan el desarrollo de competencias 

transversales en sus líderes. La implementación de programas de capacitación en competencias blandas, 

la promoción de un liderazgo basado en la inteligencia emocional y el fortalecimiento de la 

comunicación organizacional pueden marcar una diferencia significativa en la sostenibilidad y 

crecimiento de estas empresas. 
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1.2 Formulación del problema  

1.2.1. Pregunta general 

¿Cómo afecta la falta de competencias blandas en los líderes de las pequeñas y medianas 

empresas manufactureras de Sabaneta  Antioquia la gestión del talento humano y la sostenibilidad del 

negocio, y qué estrategias pueden implementarse para mejorar esta situación? 
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1.3 Justificación 

 En el entorno empresarial actual, las competencias blandas se han convertido en un factor 

determinante para el éxito organizacional. Habilidades como la comunicación asertiva, el trabajo en 

equipo, la empatía y la inteligencia emocional complementan las capacidades técnicas y contribuyen 

directamente a la eficiencia y sostenibilidad de las empresas (Universidad de Harvard, s.f.). 

Estudios internacionales y nacionales confirman esta importancia. LinkedIn señala que el 92 % 

de los empleadores valoran tanto o más las competencias blandas que las técnicas al contratar personal 

(LinkedIn, s.f.), y la Universidad de Harvard afirma que el 85 % del éxito laboral proviene de estas 

habilidades. Así mismo, McKinsey & Company (s.f.) destaca que las empresas con altos niveles de estas 

competencias son un 21 % más rentables. 

En el contexto colombiano, particularmente en el municipio de Sabaneta, donde la industria 

manufacturera es un motor económico clave, muchas PYMES enfrentan dificultades en la gestión del 

talento humano. Según el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo (2020), el 70 % de estas empresas 

no superan los cinco años de operación, siendo la deficiente gestión del capital humano una de las 

principales causas. 

Esta investigación busca analizar el impacto de las competencias blandas en los líderes de estas 

organizaciones, identificando debilidades y proponiendo estrategias de formación que mejoren el 

liderazgo, reduzcan la rotación de personal y fortalezcan la productividad. En línea con lo planteado por 

Goleman (1998), se parte de la premisa de que la inteligencia emocional es esencial para motivar, 

comprometer y guiar eficazmente a los equipos. 

El estudio, por tanto, no solo aporta al campo de la administración y gestión empresarial, sino 

que también ofrece beneficios sociales, al favorecer ambientes laborales más saludables y estables, e 

impulsar el desarrollo económico local. Como futuros administradores, este proyecto representa una 
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oportunidad para incidir en la mejora del liderazgo organizacional, contribuyendo al fortalecimiento 

sostenible de las PYMES manufactureras de la región. 
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1.4 Objetivos  

1.4.1 Objetivo general 

Evaluar el impacto de las competencias blandas en los líderes de PYMES manufactureras de 

Sabaneta, con el fin de proponer estrategias de capacitación que fortalezcan la gestión del talento 

humano, la retención de personal y la productividad, a través de un estudio descriptivo basado en 

encuestas y entrevistas a líderes empresariales.  

1.4.2 Objetivos específicos 

Identificar las competencias blandas prioritarias en los líderes de PYMES manufactureras de 

Sabaneta, con el propósito de analizar su relación con la eficacia administrativa y la sostenibilidad 

organizacional, mediante un análisis teórico y la aplicación de encuestas cuantitativas. 

Medir el efecto de la ausencia o deficiencia en competencias blandas sobre la gestión del talento 

humano y el rendimiento organizacional, con el fin de determinar su impacto en la retención de 

empleados, el clima laboral y la productividad, a partir de entrevistas semiestructuradas a responsables 

de talento humano y el análisis de datos secundarios. 

Proponer un plan de acción para la formación en competencias blandas dirigido a líderes de 

PYMES manufactureras de Sabaneta, fundamentado en los resultados del diagnóstico obtenido a partir 

de encuestas y entrevista realizada, e integrado con las recomendaciones de expertos en liderazgo y 

gestión del talento humano, con el fin de fortalecer la gestión de personal y aportar al mejoramiento 

organizacional. 
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Capítulo 2 

Marco Referencial 

2.1 Marco conceptual  

2.1.1 Competencias blandas 

Las competencias blandas son un conjunto de competencias interpersonales que facilitan la 

comunicación, el liderazgo, la inteligencia emocional y la capacidad de resolución de conflictos dentro 

de un entorno organizacional (Goleman, 1998). Estas competencias incluyen la adaptabilidad, el 

pensamiento crítico, el trabajo en equipo y la empatía, aspectos esenciales para la gestión efectiva del 

talento humano y el éxito empresarial (Robles, 2012). 

Un caso representativo es el estudio de Robles (2012), donde se identificó que el 85% del éxito 

laboral se atribuye a las competencias blandas, mientras que solo el 15% depende de las competencias 

técnicas. Esto se evidencia en empresas como Google, que ha incorporado programas de desarrollo en 

inteligencia emocional y liderazgo colaborativo para mejorar el desempeño de sus equipos de trabajo 

(Schmidt & Rosenberg, 2014). 

2.1.2 Liderazgo Organizacional 

El liderazgo organizacional se define como la capacidad de influenciar, motivar y guiar a un 

grupo de personas hacia el cumplimiento de objetivos estratégicos dentro de una empresa (Bass & 

Riggio, 2006). En el contexto de las pequeñas y medianas empresas manufactureras, un liderazgo 

efectivo se asocia con la retención de talento, la optimización de procesos productivos y la 

sostenibilidad empresarial. Además, el liderazgo emocional, entendido como la capacidad de los 

directivos para gestionar sus emociones y las de sus colaboradores, juega un papel clave en la 

construcción de un ambiente de trabajo positivo (Goleman et al., 2013). 
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Un ejemplo relevante es el caso de Toyota, cuyo enfoque en el liderazgo participativo y la 

comunicación abierta ha permitido a la empresa mantener altos niveles de eficiencia y compromiso de 

los empleados (Liker, 2004). Además, el liderazgo emocional, entendido como la capacidad de los 

directivos para gestionar sus emociones y las de sus colaboradores, juega un papel clave en la 

construcción de un ambiente de trabajo positivo (Goleman et al., 2013). En contraste, estudios como el 

de Martínez et al. (2021) evidencian que, en empresas con liderazgo autoritario, la rotación del personal 

aumenta hasta en un 30% debido a la insatisfacción laboral. 

2.1.3 Administración del Talento Humano 

La administración del talento humano es el conjunto de estrategias y procesos destinados a 

atraer, desarrollar y retener a los colaboradores en una organización (Chiavenato, 2019). Una gestión 

del talento humano que no incorpore competencias interpersonales en los líderes puede estar asociada 

con condiciones organizacionales que afectan negativamente el bienestar de los empleados. Estudios 

como el de Dessler (2020) sugieren que la ausencia de competencias blandas puede vincularse con 

mayores niveles de estrés, menor satisfacción laboral y fallas en los procesos de comunicación interna. 

Investigaciones comparativas han mostrado que entornos empresariales con liderazgo centrado en la 

empatía y la comunicación como en el caso de empresas en Alemania y Suecia presentan menores tasas 

de rotación de personal y mayores índices de compromiso laboral (Brewster et al., 2016, como se cita en 

Hofstede Insights, 2021), lo cual evidencia la relevancia del liderazgo con enfoque en competencias 

blandas para promover ambientes laborales saludables. 

Un ejemplo ilustrativo es el caso de la empresa Zappos, conocida por su enfoque en la cultura 

organizacional y el desarrollo del talento humano. La compañía ha implementado procesos de 

capacitación continua en competencias interpersonales, logrando aumentar la satisfacción de los 

empleados y reducir la tasa de rotación en un 50% (Hsieh, 2013). En contraste, estudios como el de 
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García & López (2020) señalan que la falta de liderazgo empático y estrategias de desarrollo profesional 

pueden incrementar los conflictos internos en un 40%, afectando la productividad general.  

2.1.4 Sostenibilidad Empresarial 

La sostenibilidad empresarial hace referencia a la capacidad de una organización para operar de 

manera continua en el tiempo, equilibrando el crecimiento económico, la responsabilidad social y la 

gestión ambiental (Elkington, 1997). En este sentido, un liderazgo inadecuado puede afectar la 

sostenibilidad organizacional al generar alta rotación de empleados, reducción en la productividad y una 

mala reputación corporativa (Porter & Kramer, 2011). 

Un caso concreto es el de Unilever, que ha integrado estrategias de sostenibilidad en su modelo 

de negocio, promoviendo un liderazgo basado en valores y en el desarrollo del talento humano. Como 

resultado, la compañía ha logrado mejorar su reputación corporativa y aumentar su rentabilidad en un 

20% en la última década (Polman, 2019). En contraste, estudios como el de Fernández & Gómez (2022) 

han demostrado que empresas con una alta tasa de rotación laboral y prácticas de liderazgo ineficaces 

tienden a enfrentar dificultades financieras y problemas de imagen institucional a largo plazo. 

2.2 Marco contextual 

El presente estudio se desarrolla en la industria manufacturera de Sabaneta, Antioquia, 

Colombia, un sector estratégico que contribuye significativamente a la economía nacional. Según el 

DANE (2022), la manufactura representa alrededor del 11% del Producto Interno Bruto (PIB), siendo una 

fuente clave de empleo y desarrollo. En Sabaneta, las pequeñas y medianas empresas (PYMES) 

manufactureras principalmente textiles, metalmecánicas y de bienes industriales enfrentan desafíos 

estructurales en su gestión del talento humano, particularmente en lo relacionado con liderazgo y 

competencias interpersonales. 
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Uno de los problemas más relevantes radica en la falta de competencias blandas entre los 

líderes empresariales, lo que se traduce en rotación de personal, bajo compromiso organizacional y 

afectaciones a la productividad. Según el MINCIT (2020), el 70% de las PYMES colombianas no superan 

los cinco años de operación, y el 65% identifica la ausencia de liderazgo efectivo como una de las 

principales causas. Este fenómeno ha sido abordado en diversas investigaciones, que coinciden en el 

impacto positivo que tiene la formación en competencias blandas sobre la sostenibilidad empresarial. 

Estudios recientes, como los de Chaca & Contreras (2022) en Perú y González & Martínez (2021) 

en México, han mostrado mejoras en retención de talento y eficiencia operativa tras implementar 

programas de habilidades blandas. Por ejemplo, el primero reportó un aumento del 15% en la retención 

y un 20% en la eficiencia; el segundo, una reducción del 18% en la rotación laboral gracias al liderazgo 

emocional. A nivel local, Rojas & Pérez (2021) evidenciaron que las PYMES de Sabaneta que integraron 

inteligencia emocional en su gestión lograron un 22% de mejora en el clima laboral y la productividad. 

A nivel teórico, Goleman (1998) resalta la inteligencia emocional como clave para la motivación 

y el compromiso en los equipos. Por su parte, Bass (1990) promueve el liderazgo transformacional como 

un estilo que inspira, estimula y desarrolla al personal, mientras que Chiavenato (2009) vincula el 

liderazgo eficaz con la capacidad de generar entornos organizacionales saludables. Sin embargo, pese a 

su convergencia en torno a la importancia del liderazgo humano y empático, existen diferencias 

importantes. El liderazgo emocional se centra en el manejo de las emociones propias y ajenas para 

generar empatía, mientras que el transformacional enfatiza la visión y el cambio organizacional. En 

contextos manufactureros, donde el ritmo operativo es alto y los equipos deben coordinarse con 

eficiencia, la falta de estudios comparativos sobre cuál enfoque genera mejores resultados sigue siendo 

una limitación en la literatura actual. 
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Asimismo, a raíz de la pandemia del COVID-19, diversos autores han replanteado el rol de las 

competencias blandas en el entorno empresarial. Según Farkas & Romaniuk (2021), las habilidades 

como la resiliencia, la adaptabilidad y la gestión emocional cobraron mayor protagonismo durante y 

después de la crisis sanitaria. De igual manera, Narayan & Johnson (2022) encontraron que los líderes 

que priorizan la comunicación empática lograron mantener la cohesión de sus equipos en entornos 

laborales híbridos, lo cual refuerza la pertinencia de revisar estos temas en el contexto actual. 

Pese al avance de estas investigaciones, aún persisten vacíos importantes. Primero, son escasos 

los estudios que comparan explícitamente enfoques de liderazgo (emocional vs. transformacional) en 

contextos manufactureros específicos como el de Sabaneta. Segundo, se ha centrado la atención 

mayoritaria en indicadores cuantitativos, sin profundizar lo suficiente en las percepciones cualitativas de 

los líderes. Tercero, falta claridad sobre qué estrategias de formación en competencias blandas son 

efectivas en el entorno local y cómo pueden adaptarse a la realidad de las PYMES del municipio. 

En este sentido, el presente estudio busca aportar al campo académico al explorar 

cualitativamente la perspectiva de los líderes de PYMES manufactureras en Sabaneta sobre el desarrollo 

de competencias blandas. Mediante encuestas y entrevistas semiestructuradas, se pretende diseñar un 

plan de acción para la capacitación en liderazgo basado en inteligencia emocional y análisis de estilo 

transformacional, enfocado en mejorar la gestión del talento humano, fortalecer la retención de 

empleados y contribuir a la sostenibilidad empresarial en el sector. 

2.3 Marco legal 

2.3.1 Norma internacional  

Norma ISO 9001:2015. Establece estándares de gestión de calidad en las organizaciones,  
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resaltando la importancia de una administración eficiente del talento humano. En este contexto, 

el desarrollo de competencias blandas en los líderes contribuye a la mejora continua de los procesos y al 

fortalecimiento del clima organizacional. 

Norma ISO 26000:2010.  Proporciona directrices sobre la responsabilidad social empresarial, 

incluyendo el liderazgo ético, la comunicación efectiva y la gestión de relaciones laborales, factores 

esenciales para la sostenibilidad y crecimiento de las PYMES manufactureras. 

Informe de la OIT (2021). La Organización Internacional del Trabajo subraya la necesidad de 

fortalecer las competencias blandas de los trabajadores para mejorar la productividad y sostenibilidad 

empresarial a nivel global. En el sector manufacturero, estas competencias son clave para reducir la 

rotación de personal y fomentar un ambiente laboral colaborativo. 

Objetivos de Desarrollo Sostenible y ODS.  Específicamente, el ODS 8 (Trabajo decente y 

crecimiento económico) promueve la generación de empleo digno y el fortalecimiento del liderazgo 

dentro de las organizaciones. La formación en competencias blandas es fundamental para la retención 

del talento y la construcción de equipos eficientes en las PYMES manufactureras. 

2.3.2 Normativa Nacional 

Ley 1014 de 2006. (Fomento a la cultura del emprendimiento): Incentiva la educación 

empresarial y el desarrollo de competencias de liderazgo en los emprendedores. Esto es relevante para 

el estudio, ya que las PYMES requieren líderes con competencias interpersonales para gestionar equipos 

y asegurar el crecimiento del negocio. 

Ley 1429 de 2010. (Formalización y generación de empleo): Promueve la creación de empleos 

formales en las pequeñas y medianas empresas. Un liderazgo efectivo con competencias blandas 

contribuye a la estabilidad laboral y a la reducción de la rotación de personal dentro de este sector. 
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Ley 2069 de 2020. (Emprendimiento y fortalecimiento empresarial): Busca mejorar el entorno de 

las PYMES mediante la formación en competencias gerenciales. El estudio se alinea con esta norma al 

enfocarse en la capacitación de líderes en competencias interpersonales para optimizar la gestión del 

talento humano. 

Decreto 1072 de 2015. (Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST): 

Establece la importancia de un ambiente laboral saludable. El fortalecimiento de las competencias 

blandas en los líderes permite generar condiciones de trabajo más seguras y mejorar el bienestar de los 

empleados. 

Ley 1780 de 2016. (Promoción del empleo juvenil): Incentiva la formación de jóvenes en 

competencias laborales. En este sentido, el desarrollo de competencias blandas en los líderes 

empresariales favorece la integración de nuevas generaciones en el mercado laboral y la construcción 

de equipos más dinámicos. 

Código Laboral Sustantivo de Colombia. Define los derechos y deberes de empleadores y 

empleados. La gestión del talento humano con un enfoque en liderazgo y comunicación efectiva permite 

garantizar relaciones laborales más equitativas y productivas dentro de las PYMES manufactureras. 

2.4 Marco teórico 

 En el ámbito empresarial, el desarrollo organizacional y la gestión efectiva del talento humano 

dependen de múltiples factores, entre los cuales las competencias blandas, el liderazgo, la 

administración del capital humano, la sostenibilidad, la resolución de conflictos y la comunicación 

organizacional desempeñan un papel crucial. La presente investigación se fundamenta en diversas 

teorías que explican cómo estos elementos influyen en la competitividad y sostenibilidad de las 

pequeñas y medianas empresas (PYMES) manufactureras de Sabaneta- Antioquia, destacando su 

relevancia para la mejora del clima organizacional y la productividad. 
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Desde la perspectiva de las competencias blandas, Goleman (1998) argumenta que la 

inteligencia emocional es un componente esencial en la gestión empresarial, ya que permite a los líderes 

reconocer y regular sus emociones, así como comprender y responder eficazmente a las emociones de 

los demás. Boyatzis (2008) amplía esta idea al señalar que las empresas que fomentan competencias 

interpersonales en sus líderes fortalecen la comunicación, la cohesión de los equipos de trabajo y la 

retención del talento. En el contexto de las PYMES manufactureras, la falta de competencias blandas en 

los líderes puede traducirse en conflictos organizacionales y alta rotación de personal, lo que 

compromete la estabilidad empresarial. 

En cuanto a las teorías del liderazgo, el modelo transformacional de Bass & Riggio (2006) resalta 

la importancia de la inspiración, la motivación y la estimulación intelectual en la gestión de equipos. Un 

líder transformacional no solo busca la eficiencia operativa, sino que también promueve el desarrollo 

personal y profesional de sus colaboradores, incentivando un ambiente de trabajo positivo y productivo. 

En las empresas manufactureras de Sabaneta- Antioquia, la implementación de este tipo de liderazgo 

podría contribuir a una mayor motivación de los trabajadores, impactando de manera positiva en su 

desempeño y en la sostenibilidad de las organizaciones. 

Desde la perspectiva de la administración del talento humano, Chiavenato (2019) enfatiza que la 

gestión eficaz del capital humano requiere el desarrollo de competencias blandas para fomentar la 

motivación y el compromiso organizacional. La formación en liderazgo, en este sentido, se presenta 

como una estrategia clave para mejorar el rendimiento empresarial y generar un entorno laboral más 

armonioso. En las PYMES manufactureras, donde los recursos humanos suelen ser limitados, contar con 

líderes capacitados en gestión del talento puede representar una ventaja competitiva significativa. 

En términos de sostenibilidad empresarial, la teoría del Triple Bottom Line propuesta por 

Elkington (1997) destaca la importancia de encontrar un equilibrio entre la rentabilidad económica, el 
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bienestar social y la sostenibilidad ambiental. En el contexto del presente estudio, esto sugiere que la 

formación en liderazgo no solo debe centrarse en mejorar la productividad y la gestión del talento, sino 

también en fomentar prácticas empresariales responsables que contribuyan al desarrollo sostenible del 

sector manufacturero en Sabaneta- Antioquia. 

Por otro lado, la resolución de conflictos es un aspecto fundamental en cualquier entorno 

organizacional. Thomas & Kilmann (1974) argumentan que el manejo adecuado de los conflictos 

requiere un equilibrio entre el asertividad y la colaboración. En este sentido, las competencias blandas 

juegan un papel crucial, ya que permiten a los líderes abordar los desacuerdos de manera constructiva, 

minimizando el impacto negativo en el clima laboral y promoviendo soluciones efectivas. En el sector 

manufacturero, donde las dinámicas de trabajo pueden generar tensiones entre empleados y directivos, 

el desarrollo de estas competencias resulta esencial para mejorar la convivencia organizacional y la 

toma de decisiones. 

Finalmente, la comunicación organizacional es un pilar en la gestión empresarial. Shannon & 

Weaver (1949) plantean que la efectividad en la comunicación depende de la reducción de barreras y 

del fortalecimiento de las competencias interpersonales. Cuando los líderes carecen de competencias de 

comunicación, pueden surgir dificultades en la transmisión de información y en la motivación del 

equipo, afectando la eficiencia operativa. En este sentido, la formación en comunicación asertiva y 

liderazgo participativo puede contribuir a mejorar la coordinación dentro de las PYMES manufactureras, 

optimizando la toma de decisiones y reduciendo los malentendidos en el entorno laboral. 

En conclusión, las teorías abordadas en este marco teórico proporcionan un sustento 

fundamental para la presente investigación, evidenciando la necesidad de desarrollar estrategias de 

formación en liderazgo y competencias blandas en las PYMES manufactureras del municipio de 

Sabaneta - Antioquia. La inteligencia emocional, el liderazgo transformacional, la administración del 
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talento humano, la sostenibilidad, la resolución de conflictos y la comunicación organizacional 

constituyen elementos interdependientes que pueden impulsar el crecimiento y la estabilidad de estas 

empresas. En este sentido, el estudio busca contribuir al fortalecimiento del sector manufacturero 

mediante la identificación de prácticas y metodologías que permitan optimizar la gestión del talento 

humano, mejorar la productividad y promover un entorno laboral más armonioso y sostenible. 
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Capítulo 3 

Diseño metodológico 

3.1 Línea de investigación institucional (Programa académico). 

Esta investigación se enmarca en la línea de investigación de Gestión Social, Participación y 

Desarrollo Comunitario, perteneciente a la Facultad de Administración de Empresas y Ciencias 

Económicas de UNIMINUTO. La relevancia de esta línea radica en su enfoque en la generación de 

estrategias que permitan fortalecer la gestión empresarial y el desarrollo de competencias en los actores 

organizacionales, contribuyendo al crecimiento sostenible de las pequeñas y medianas empresas 

(PYMES) 

3.2 Eje temático (Programa académico). 

El eje temático de este estudio se centra en la gestión del talento humano y liderazgo 

organizacional, abordando el impacto de las competencias blandas en el desempeño empresarial. Este 

tema se alinea con las directrices de la Facultad de Administración de Empresas y Ciencias Económicas 

de UNIMINUTO, que busca potenciar el liderazgo y la productividad en las PYMES mediante la formación 

y capacitación de sus dirigentes. 

3.3 Enfoque de investigación y paradigma investigativo (cualitativo, cuantitativo). 

El presente estudio adopta un enfoque cualitativo, dado que busca comprender la dinámica y 

percepción de los líderes y empleados de PYMES manufactureras de Sabaneta- Antioquia en relación 

con las competencias blandas y su impacto en la gestión del talento humano. Se inscribe dentro del 

paradigma interpretativo, el cual permite analizar los significados y experiencias de los actores 

involucrados en el contexto organizacional (Sandín, 2003). 
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3.4 Diseño (experimental, no experimental). 

Se adopta un diseño no experimental, ya que no se manipulan variables de manera 

intencionada, sino que se observa el fenómeno en su contexto natural (Hernández et al., 2014). Este 

diseño permite analizar las percepciones y efectos de las competencias blandas en la gestión 

empresarial sin alterar su desarrollo. 

3.5 Alcance (exploratorio, descriptivo, correlacional, explicativo). 

El estudio tiene un alcance descriptivo y exploratorio. Es descriptivo porque busca caracterizar el 

impacto de las competencias blandas en el liderazgo organizacional y la gestión del talento humano en 

las PYMES manufactureras de Sabaneta - Antioquia. Asimismo, es exploratorio, ya que indaga en 

estrategias de intervención efectivas para fortalecer estas competencias en los líderes empresariales 

(Martínez, 2011). 

3.6 Población. 

La población objeto de estudio está compuesta por líderes y trabajadores de pequeñas y 

medianas empresas manufactureras ubicadas en el municipio de Sabaneta, Antioquia. Se consideran 

organizaciones con un número de empleados entre 10 y 200 personas, conforme a la clasificación del 

Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE, 2021). 

Según el DANE (2021), en Colombia existen 2.548.898 unidades económicas visibles. Aunque no 

se dispone de una cifra exacta para Sabaneta, este municipio destaca por su alta densidad empresarial, 

con 12,02 unidades económicas por manzana, ubicándolo entre los tres municipios con mayor 

concentración empresarial en el país. 

Por otro lado, datos de la Cámara de Comercio del Aburrá Sur indican que Sabaneta cuenta con 

2.841 empresas registradas, dentro de las cuales se estima que una proporción significativa corresponde 

a PYMES, dado su predominio en la estructura empresarial del país. 
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Adicionalmente, registros del sistema de Industria y Comercio del municipio de Sabaneta 

señalan que hay 220 empresas manufactureras formalmente registradas, las cuales representan 

aproximadamente el 60% de los ingresos municipales. Esta cifra resalta la importancia del sector 

manufacturero dentro del tejido empresarial del municipio, aunque no contempla la totalidad de las 

pequeñas y medianas empresas de la región. 

3.7 Tamaño de muestra. 

La muestra del estudio está conformada por 15 empresas manufactureras ubicadas en el 

municipio de Sabaneta, Antioquia, que aceptaron participar voluntariamente en la investigación. Esta 

cantidad representa aproximadamente el 6,8% del total de empresas manufactureras registradas en el 

sistema de Industria y Comercio del municipio, las cuales ascienden a 220 (Cámara de Comercio del 

Aburrá Sur, 2021). 

La selección de la muestra se realizó bajo un criterio de accesibilidad y voluntariedad, lo que es 

una estrategia válida dentro del muestreo no probabilístico por conveniencia (Hernández et al., 2014). 

En este tipo de muestreo, los participantes se eligen por su disponibilidad y predisposición a participar, 

lo que, si bien limita la generalización de los resultados, permite acceder a información relevante en 

contextos específicos. 

A pesar de los esfuerzos por ampliar la participación, algunas razones explican la baja tasa de 

respuesta, tales como: 

Carga operativa:  Los empresarios priorizan sus actividades diarias, lo que reduce su 

disponibilidad para participar en investigaciones (Yin, 2018). 

Interés temático: Algunas empresas pueden percibir las competencias blandas como 

secundarias en la gestión del talento humano, lo que limita su motivación para colaborar (Bardin, 2013). 
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Confidencialidad organizacional: La resistencia a compartir información sobre la gestión interna 

del talento humano es un factor común en investigaciones con empresas (Martínez, 2011). 

Desconfianza en el manejo de datos: Aunque se garantizó el anonimato mediante el 

consentimiento informado, algunas empresas optaron por no participar debido a políticas internas de 

protección de información (Sandín, 2003). 

Estos factores resaltan la necesidad de estrategias de sensibilización en futuras investigaciones, 

con el fin de fomentar la participación empresarial y garantizar una muestra más representativa del 

sector.  

Es importante, Además, incluir los criterios de inclusión y exclusión. Esto permitirá delimitar 

claramente quiénes participarán en el estudio y quiénes no, asegurando la validez y pertinencia de los 

datos recolectados. 

3.7.1 Criterios de inclusión: 

• Líderes y gerentes de pequeñas y medianas empresas manufactureras de Sabaneta, 

Antioquia. 

• Empresas con más de dos años de funcionamiento. 

• Participantes con al menos un año de experiencia en un cargo de liderazgo. 

3.7.2 Criterios de exclusión: 

• Empresas que no pertenecen al sector manufacturero. 

• Líderes que no tengan personal a su carga. 

• Empresas con menos de cinco empleados. 
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3.8 Fuentes, Técnicas e instrumentos de recolección de información y datos.  

Se emplearán fuentes primarias y secundarias. Las primarias incluyen entrevistas 

semiestructuradas y encuestas aplicadas a los participantes. Las secundarias comprenden revisión 

documental de literatura académica, normativas y reportes empresariales (Yin, 2018). 

3.8.1 Encuestas dirigidas a los líderes empresariales o responsables de talento humano. 

El modelo de encuesta utilizado en esta investigación se encuentra en el Anexo 1, titulado 

Encuesta a empresas PYMES, con el propósito de evaluar la incidencia de las competencias transversales 

en la gestión del talento humano dentro de las organizaciones manufactureras en Sabaneta, Antioquia. 

Para la recolección de datos, se aplicará una encuesta estructurada de selección múltiple, 

diseñada para medir la percepción de los líderes empresariales y responsables de talento humano sobre 

la importancia y el impacto de las competencias blandas en la productividad, el desempeño y el clima 

organizacional. 

Este instrumento está basado en la Encuesta de Medición de Competencias Transversales en 

Colombia, propuesta por Raciti (2015), la cual establece una metodología para evaluar competencias 

como la comunicación efectiva, el trabajo en equipo, la inteligencia emocional y la resolución de 

problemas, fundamentales para la adaptabilidad y el desempeño en el entorno laboral. 

Para garantizar la validez del instrumento, se realizó una validación por juicio de expertos, en la 

que participaron tres profesionales en áreas de gestión del talento humano, psicología organizacional y 

administración, quienes revisaron el contenido y la pertinencia de cada ítem de la encuesta en relación 

con los objetivos del estudio. Asimismo, para asegurar su confiabilidad, se llevó a cabo una prueba piloto 

con cinco líderes empresariales de empresas manufactureras que no hacen parte de la muestra 

definitiva, lo que permitió identificar ambigüedades, mejorar la redacción de las preguntas y verificar la 

claridad del instrumento. 
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3.8.2 Procedimiento de aplicación de la encuesta  

El proceso de recolección de información se llevará a cabo en las siguientes etapas: 

Firma del consentimiento informado. Antes de participar, los encuestados firmarán un 

documento que garantiza la confidencialidad de sus respuestas y la utilización exclusiva de los datos con 

fines académicos. 

Distribución de la encuesta. Una vez firmado el consentimiento, se proporcionará a cada 

participante un enlace digital para acceder y diligenciar la encuesta. 

Entrega del enlace de la encuesta. Una vez firmado el consentimiento, se proporcionará a los 

participantes un enlace de acceso a la encuesta en formato digital. 

https://forms.gle/VMhFVEcdTPE2ioqB7  

Aplicación de la encuesta. Los participantes responderán la encuesta de manera autónoma 

dentro del plazo establecido. 

Recolección y validación de datos. Se verificarán las respuestas y se procederá al análisis de los 

datos obtenidos. 

3.8.3 Ficha técnica de la encuesta  

 Título: Encuesta sobre la Incidencia de las Competencias Transversales en la Gestión del Talento 

Humano en PYMES del municipio de Sabaneta, Antioquia 

Objetivo: Evaluar la percepción de los líderes empresariales o responsables de talento humano 

sobre la relevancia e impacto de las competencias transversales, también conocidas como competencias 

blandas, en la gestión del talento humano dentro de las pequeñas y medianas empresas (PYMES) en el 

municipio de Sabaneta, Antioquia. 

Diseño de la encuesta: Encuesta estructurada con preguntas de selección múltiple y opciones de 

respuesta cerrada, enfocada en identificar la percepción de los encuestados sobre las competencias 

https://forms.gle/VMhFVEcdTPE2ioqB7
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blandas que consideran más relevantes para el desempeño laboral, así como su impacto en la 

productividad, el clima organizacional y la dinámica empresarial. 

Instrumento: La encuesta está basada en la Encuesta de Medición de Competencias 

Transversales en Colombia (Raciti, 2015), adaptada al contexto de las PYMES manufactureras de 

Sabaneta, Antioquia, para evaluar las competencias blandas más influyentes en la gestión del talento 

humano. 

Este cuestionario ha demostrado una alta consistencia interna, con un coeficiente Alfa de 

Cronbach de 0.987, indicando su fiabilidad para medir las competencias mencionadas.  

Además, el Consejo Nacional de Política Económica y Social (CONPES) ha desarrollado 

lineamientos para la medición de competencias del siglo XXI. El Instituto Colombiano para la Evaluación 

de la Educación (Icfes), en conjunto con el Ministerio de Educación Nacional, ha trabajado en la creación 

y socialización de estos lineamientos, basándose en experiencias nacionales e internacionales.  

3.8.3.1 Instrumento de referencia:  

• Encuesta de Medición de Competencias Transversales en Colombia (Raciti, 2015). 

• La medición de las competencias transversales en Colombia: una propuesta 

metodológica. Documento de Trabajo Nº 34, Serie: Guías y Manuales, Área: Protección 

Social.  

3.9 Análisis y tratamiento de datos. 

El análisis de los datos cualitativos recolectados mediante la encuesta se realizará a través de la 

técnica de análisis de contenido, con el fin de identificar patrones, categorías emergentes y relaciones 

significativas entre las competencias blandas y la gestión del talento humano en el contexto de las 

PYMES manufactureras de Sabaneta, Antioquia (Bardin, 2013). 
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Para organizar y examinar la información, se aplicará un proceso de codificación abierta, seguido 

de una codificación axial, lo cual permitirá agrupar las respuestas en categorías temáticas que reflejen 

las percepciones de los líderes empresariales y responsables de talento humano. Esta técnica facilita una 

comprensión profunda de los discursos obtenidos y permite detectar conexiones entre variables clave 

como liderazgo, clima organizacional, productividad y retención de talento (Strauss & Corbin, 2002). 

En cuanto al tratamiento de los datos, se empleará el software Atlas.ti, una herramienta 

ampliamente utilizada en investigaciones cualitativas para sistematizar y analizar información textual de 

forma rigurosa y estructurada (Friese, 2019). Esta plataforma facilitará la segmentación, codificación y 

visualización de relaciones entre categorías, asegurando la trazabilidad del análisis. 

Este enfoque es coherente con el diseño metodológico de la investigación, cuyo propósito es 

explorar en profundidad las percepciones de los actores involucrados y proponer estrategias adaptadas 

al entorno organizacional específico del sector manufacturero en la región de estudio. 

3.10. Diseño del plan de acción para la formación en competencias blandas 

Con el fin de proponer el plan de acción para la formación en competencias blandas dirigido a 

líderes de PYMES manufactureras de Sabaneta, se desarrollará un proceso estructurado basado en los 

hallazgos del diagnóstico realizado mediante encuestas y entrevistas semiestructuradas. Este 

diagnóstico permitirá identificar las principales brechas en las competencias blandas y las áreas 

prioritarias de intervención, en concordancia con lo planteado por Goleman (1998), quien destaca que el 

desarrollo de competencias interpersonales influye de forma directa en el clima organizacional, la toma 

de decisiones y el rendimiento del equipo. 

A partir del análisis de los datos obtenidos, se diseñará una propuesta de formación adaptada a 

las necesidades detectadas. Esta propuesta será validada mediante la consulta a expertos en liderazgo 

organizacional y gestión del talento humano, utilizando la técnica Delphi, reconocida por su capacidad 
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para obtener consenso entre especialistas a través de un proceso sistemático de retroalimentación 

anónima (Hsu & Sandford, 2007). 

Como parte del proceso de viabilidad, se solicitaron cotizaciones a dos empresas especializadas 

en el desarrollo de programas de formación en competencias blandas: “Mi otra yo” y “Ser y saber para 

el hacer”, cuyos portafolios se encuentran en el Anexo 2 y Anexo 3, respectivamente. Estas cotizaciones 

permiten estimar los recursos necesarios, evaluar la modalidad de intervención (presencial, virtual o 

híbrida), y garantizar que la propuesta sea aplicable y pertinente en el contexto de las pequeñas y 

medianas empresas del sector manufacturero de Sabaneta. Tal como lo señala Robbins & Judge (2013), 

las competencias blandas no solo fortalecen el liderazgo, sino que también inciden de manera 

significativa en la motivación, la satisfacción y la productividad del personal. 

Este enfoque metodológico busca asegurar que el plan de acción sea técnicamente sustentado, 

contextualizado y con un impacto potencial en la mejora del desempeño organizacional, la retención de 

talento y el fortalecimiento de la sostenibilidad empresarial. 
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Capítulo 4 

Resultados y discusiones 

Este capítulo presenta los resultados obtenidos a partir de la aplicación de encuestas 

estructuradas y entrevistas semiestructuradas dirigidas a líderes empresariales y responsables de 

talento humano de pequeñas y medianas empresas (PYMES) del sector manufacturero ubicadas en el 

municipio de Sabaneta, Antioquia. La investigación se orientó a responder la pregunta: ¿Cómo afecta la 

falta de competencias blandas en los líderes de las pequeñas y medianas empresas manufactureras de 

Sabaneta, la gestión del talento humano y la sostenibilidad del negocio, y qué estrategias pueden 

implementarse para mejorar esta situación? 

El objetivo fue evaluar la percepción sobre la importancia de las competencias blandas en la 

gestión del talento humano, identificar las habilidades más valoradas en el entorno organizacional y 

analizar su incidencia en variables clave como la productividad, el clima organizacional y la retención de 

talento. 

Para la recolección de datos, se contó con la participación voluntaria de 15 empresas 

manufactureras, lo que representa aproximadamente un 6,8% del total de organizaciones registradas en 

el municipio (Cámara de Comercio de Aburrá Sur, 2023). La baja tasa de participación se asocia 

principalmente a la carga operativa de los líderes, la limitada disponibilidad de tiempo y la baja 

sensibilización respecto al impacto estratégico de las competencias blandas en la sostenibilidad 

empresarial. 

El análisis de los datos se estructuró en torno a tres ejes temáticos emergentes: la primera ls 

competencias blandas más valoradas, segundo el impacto en la gestión del talento humano, y tercero 

las estrategias percibidas como necesarias para su fortalecimiento. Los resultados de las encuestas 

fueron sistematizados en matrices de análisis, mientras que las entrevistas semiestructuradas fueron 
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analizadas mediante codificación abierta, lo que permitió identificar patrones de respuesta y categorías 

recurrentes. El análisis entre ambos instrumentos aportó validez interna a los hallazgos, al contrastar las 

percepciones de diferentes actores desde una perspectiva convergente. 

A continuación, se presentan los principales resultados organizados por categorías analíticas, 

seguidos de una discusión comparativa con estudios previos y con el marco teórico abordado en 

capítulos anteriores. 

Consentimiento Informado o tratamiento de datos. 

Figura 1 

Participación del proyecto  

 

 

 

 

 

Nota. Aceptación de la participación del proyecto de competencias blandas.  

Análisis de la figura 1 

El consentimiento informado es un componente fundamental en el respeto por la autonomía y 

la dignidad de los participantes en cualquier investigación social o empresarial. Tal como lo plantea 

Feldman (2022), los investigadores deben garantizar que los participantes comprendan plenamente los 

objetivos del estudio, la voluntariedad de su participación, los beneficios potenciales y los riesgos, así 

como el tratamiento confidencial de la información suministrada. En este estudio, la totalidad de los 

líderes empresariales y responsables de talento humano encuestados aceptaron participar 
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voluntariamente, lo que refleja una disposición favorable hacia la investigación en temas relacionados 

con las competencias blandas. 

Este alto nivel de aceptación puede interpretarse como un indicio de creciente sensibilización 

dentro del sector manufacturero de Sabaneta frente a la necesidad de fortalecer la gestión del talento 

humano. En contraste con estudios previos como el de Chaca y Contreras (2022), donde se evidenció 

cierta resistencia inicial por parte de los líderes de PYMES peruanas a participar en investigaciones sobre 

habilidades blandas, los resultados locales sugieren un entorno empresarial más receptivo. Esto podría 

estar relacionado con los desafíos actuales que enfrentan las PYMES del municipio, como la alta rotación 

de personal y el bajo clima organizacional, los cuales, como señala Chiavenato (2011), están 

estrechamente ligados a la falta de liderazgo efectivo y comunicación interna. 

Desde la perspectiva del liderazgo emocional propuesta por Goleman (2013), este tipo de 

disposición también puede ser interpretada como un primer paso hacia la autoconciencia 

organizacional: cuando los líderes reconocen la importancia de estos temas y están dispuestos a 

reflexionar sobre sus prácticas, se abre la posibilidad de cambios estructurales que promuevan el 

bienestar del talento humano y la sostenibilidad del negocio. 

Figura 2 

Tamaño de la empresa según número de empleados 
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Nota. Tamaño de las empresas participantes.  

Análisis de la figura 2 

La distribución de los datos revela que la mayoría de las empresas participantes en el estudio se 

ubican en el rango de 10 a 50 empleados, seguidas por aquellas con entre 51 y 100, y en menor medida 

por organizaciones con hasta 200 empleados. Esta segmentación confirma que el estudio se centra 

principalmente en pequeñas y medianas empresas (PYMES), tal como se define en el contexto 

latinoamericano. Según el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD, 2020), las 

empresas con hasta 50 empleados se clasifican como pequeñas, y aquellas entre 51 y 200 empleados 

como medianas, una tipología que es coherente con los lineamientos adoptados por el Ministerio de 

Comercio, Industria y Turismo de Colombia (MINCIT, 2020). 

Este hallazgo es relevante porque el tamaño de la empresa influye directamente en la dinámica 

organizacional, especialmente en lo que respecta a la gestión del talento humano. En empresas 

pequeñas y medianas, los líderes empresariales suelen asumir múltiples roles, lo que puede dificultar la 

implementación sistemática de procesos estructurados de desarrollo de competencias blandas. Como 

indica Chiavenato (2011), las PYMES tienden a tener estructuras más flexibles, pero también más 

vulnerables, lo que hace que la calidad del liderazgo y la comunicación interpersonal sean elementos 

clave para su sostenibilidad. 

Asimismo, Goleman (2013) sostiene que en entornos de alta cercanía jerárquica como los que se 

observan comúnmente en empresas de menor tamaño, las habilidades emocionales del líder tienen un 

impacto directo sobre el clima laboral y la retención del personal. En este sentido, el hecho de que el 

universo de estudio esté conformado principalmente por empresas con estructuras reducidas permite 

anticipar que las competencias blandas, como la empatía, la comunicación asertiva y la resolución de 

conflictos, pueden tener un efecto aún más significativo en los resultados organizacionales. 
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Por tanto, comprender el tamaño de las empresas participantes no solo permite delimitar el 

alcance del estudio, sino también contextualizar la aplicabilidad de estrategias de liderazgo emocional y 

gestión del talento humano adaptadas a entornos organizativos más pequeños y con mayores 

limitaciones de recursos. 

Figura 3 

Distribución de cargos dentro de la estructura organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Cargos de los lideres participantes del proyecto de competencias blandas 

Análisis de la figura 3  

Los resultados evidencian una mayor concentración de respuestas en cargos de supervisión o 

coordinación (7 encuestados), seguidos por gerentes o directores (5) y, en menor medida, por 

colaboradores operativos (3). Esta distribución muestra que la mayoría de los participantes ocupan 

posiciones con responsabilidades intermedias o de alta jerarquía dentro de sus respectivas 

organizaciones. 
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Desde el enfoque de la Psicología Organizacional, este patrón cobra especial relevancia, ya que 

los cargos no solo definen el nivel jerárquico, sino también el grado de implicación en procesos 

estratégicos como la toma de decisiones, la gestión del talento humano y la construcción del clima 

organizacional (Vital et al., 2015). La predominancia de líderes intermedios y altos en la muestra permite 

acceder a percepciones más estructuradas y globales sobre las competencias blandas requeridas para 

gestionar equipos y fortalecer el rendimiento organizacional. 

Chiavenato (2011) señala que los mandos medios en las organizaciones cumplen un rol clave 

como traductores de la estrategia en acción, pues comunican y ejecutan políticas organizacionales, 

además de mediar entre la alta dirección y los niveles operativos. En este sentido, contar con una 

participación significativa de supervisores y coordinadores en el estudio proporciona insumos valiosos 

para entender cómo se gestionan las competencias transversales desde una perspectiva táctica. 

Asimismo, la estructura jerárquica observada es coherente con el perfil típico de las PYMES 

manufactureras de Sabaneta, las cuales, según Ruiz Roa et al. (2018), se caracterizan por estructuras 

ágiles, con pocos niveles de mando, pero bien definidos, lo que permite una mayor cercanía entre 

líderes y colaboradores. Este aspecto es fundamental, ya que, como destaca Goleman (2013), en 

entornos donde el contacto directo entre líderes y equipos es frecuente, las habilidades emocionales 

como la empatía, la comunicación efectiva y la autorregulación cobran mayor relevancia en la gestión 

cotidiana. 

Por otro lado, la participación de colaboradores operativos, aunque menor, enriquece el análisis 

al aportar una visión desde la base del sistema productivo, lo cual permite contrastar cómo se perciben 

las competencias blandas desde distintas posiciones. Esto resulta estratégico para diseñar 

intervenciones diferenciadas que respondan a las necesidades específicas de cada grupo jerárquico. 
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Finalmente, la preeminencia de cargos intermedios también puede interpretarse como un 

indicador del proceso de formalización organizativa propio de muchas PYMES en etapa de expansión, 

donde se comienza a consolidar un cuerpo de liderazgo funcional y operativo que, según Feldman 

(2022), resulta esencial para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento empresarial a largo plazo. 

Sección 2: Percepción sobre Competencias Blandas 

Figura 4 

Percepción sobre la relevancia de las competencias blandas en la gestión del talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Percepción de los lideres con relación a las competencias blandas en las empresas. 

Análisis de la figura 4  

Los resultados indican que la mayoría de los encuestados atribuyen una alta o muy alta 

importancia a las competencias blandas en la gestión del talento humano dentro de sus organizaciones. 

Específicamente, 6 participantes calificaron la importancia como “Muy alta”, otros 6 como “Alta” y solo 

3 como “Media”, sin registrarse respuestas en los niveles “Baja” o “Muy baja”. 

Esta tendencia confirma una creciente valoración de las habilidades socioemocionales y 

comunicativas en el entorno laboral actual. De acuerdo con Vital et al. (2015), competencias como el 
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trabajo colaborativo, la empatía, la autorregulación emocional y la comunicación efectiva no solo 

mejoran el clima organizacional, sino que son factores críticos para la productividad, la cohesión de 

equipos y la retención del talento. 

Desde una perspectiva más estratégica, Chiavenato (2011) sostiene que la gestión del talento 

humano moderno debe integrar tanto competencias técnicas como habilidades interpersonales, 

considerando que estas últimas permiten adaptarse a entornos cambiantes, liderar con flexibilidad y 

resolver conflictos de manera constructiva. En el contexto de las PYMES manufactureras de Sabaneta, 

donde los equipos suelen ser pequeños y el contacto interpersonal es constante, este tipo de 

habilidades cobra una relevancia aún mayor. 

Asimismo, el reconocimiento de la importancia de estas competencias se alinea con el modelo 

de liderazgo emocional propuesto por Goleman (2013), quien afirma que los líderes con alta inteligencia 

emocional generan mayor compromiso, confianza y bienestar en sus equipos. Esto es especialmente 

crucial en sectores industriales donde las presiones por eficiencia y productividad pueden deteriorar el 

clima laboral si no se gestionan adecuadamente las relaciones humanas. 

Por su parte, Ruiz Roa et al. (2018) advierten que muchas organizaciones han migrado de 

modelos mecanicistas a enfoques integradores en gestión del talento, donde las competencias blandas 

ya no son “complementarias” sino núcleo estratégico del desarrollo organizacional. 

Sin embargo, la presencia de algunas respuestas en el nivel “Media” sugiere que aún existen 

sectores dentro del tejido empresarial que no han interiorizado completamente el valor de estas 

competencias. Este hallazgo puede estar relacionado con estructuras organizacionales tradicionales o 

con una visión centrada exclusivamente en la productividad técnica. Por ejemplo, en empresas donde el 

liderazgo es autoritario o vertical, puede haber una subvaloración de aspectos como la empatía o la 

comunicación horizontal. 
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En ese sentido, estos resultados no solo confirman avances en la conciencia sobre la relevancia 

de las competencias blandas, sino que también evidencian la necesidad de estrategias formativas y de 

sensibilización dirigidas a líderes empresariales, con el fin de lograr una transformación más homogénea 

en la cultura organizacional de las PYMES manufactureras de la región. 

Figura 5 

Principales competencias blandas valoradas para el desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Gráfico que destaca la frecuencia de competencias blandas como comunicación efectiva, trabajo 

en equipo y liderazgo entre las más valoradas por los encuestados.  

Análisis de la figura 5 

El análisis de las respuestas revela que las competencias blandas más valoradas por los 

participantes son, en su mayoría, de tipo interpersonal y emocional. La “Comunicación efectiva” y el 

“Trabajo en equipo” se destacan como las más seleccionadas, seguidas por competencias como 

“Liderazgo”, “Toma de decisiones”, “Gestión del tiempo”, “Empatía” e “Inteligencia emocional”. Esta 

jerarquía de competencias evidencia una visión integral del desempeño laboral, en la que tanto los 
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procesos colaborativos como las habilidades de autorregulación emocional y liderazgo tienen un papel 

esencial. 

Este hallazgo se alinea con lo planteado por Vital et al. (2015), quienes argumentan que las 

competencias interpersonales son fundamentales para generar sinergia entre los miembros del equipo, 

fomentar la resolución constructiva de conflictos y crear ambientes laborales más colaborativos. 

Igualmente, Feldman (2022) subraya que la comunicación efectiva no solo facilita el intercambio de 

información, sino que refuerza la cohesión organizacional y el liderazgo basado en la confianza. 

Desde la perspectiva del liderazgo transformacional, Bass y Riggio (2006) destacan que 

competencias como la inteligencia emocional, la empatía y el liderazgo inspirador son cruciales para 

movilizar a los equipos hacia el logro de metas comunes y promover una cultura organizacional centrada 

en el desarrollo humano. Este tipo de liderazgo resulta especialmente relevante en las PYMES 

manufactureras, donde los recursos humanos suelen ser limitados y los líderes tienen un contacto 

directo con los colaboradores. 

Asimismo, la inclusión frecuente de competencias como la empatía, la inteligencia emocional y 

la creatividad sugiere que los líderes y responsables de talento humano están reconociendo el valor 

estratégico de habilidades adaptativas. Como señala Goleman (2013), la inteligencia emocional permite 

gestionar adecuadamente el estrés, tomar decisiones más reflexivas y construir relaciones laborales 

positivas, aspectos fundamentales en entornos de alta presión como el sector industrial. 

Desde una mirada contextual, estos resultados cobran particular relevancia para las PYMES de 

Sabaneta, ya que evidencian una transición cultural hacia modelos de gestión más humanos e 

integradores. Las empresas que fomentan estas competencias están mejor preparadas para enfrentar 

los desafíos del mercado, como la rotación de personal, el ausentismo, o la baja productividad por falta 

de cohesión en los equipos. 
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Por otro lado, la diversidad de competencias seleccionadas refleja una necesidad organizacional 

de equilibrio entre eficiencia operativa y bienestar emocional. Según Rodríguez (2016), esta visión se 

enmarca dentro del enfoque sistémico en Psicología Organizacional, que plantea que los individuos y sus 

competencias no pueden analizarse de manera aislada, sino como parte de un sistema dinámico que 

incluye cultura, estructura, liderazgo y procesos. 

Finalmente, si bien los resultados son alentadores, también invitan a reflexionar sobre la 

necesidad de programas de formación continua, especialmente en aquellas competencias que, aunque 

relevantes, fueron seleccionadas con menor frecuencia, como la creatividad, la resiliencia o la toma de 

decisiones éticas. Estas habilidades, aunque menos visibles, son claves para la sostenibilidad del negocio 

en entornos cambiantes y volátiles.  

Figura 6 

Competencias blandas prioritarias para fortalecer mediante capacitación 

 

 

 

 

Nota. competencias clave a desarrollar en el entorno laboral. 

 

 

 

Nota. competencias clave a desarrollar en el entorno laboral. 
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Figura 7 

Competencias blandas prioritarias para fortalecer mediante capacitación 
 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Competencias clave a desarrollar en el entorno laboral.  

Análisis de las figuras 6 y 7 

Del análisis de los datos se desprende que la resolución de conflictos es la competencia blanda 

que los encuestados consideran más prioritaria para fortalecer en sus equipos de trabajo, seguida por la 

gestión del tiempo, el liderazgo, la inteligencia emocional y la toma de decisiones. Esta jerarquización 

revela una preocupación compartida por mejorar las capacidades que permiten enfrentar situaciones 

críticas, optimizar recursos temporales y fortalecer el rol directivo en entornos de presión. 

Este énfasis coincide con lo planteado por Feldman (2022), quien destaca que las habilidades 

vinculadas al manejo del estrés, la resolución pacífica de conflictos y la regulación emocional son clave 

para reducir tensiones en los equipos y mejorar la cooperación interpersonal. En las PYMES 

manufactureras, donde la carga operativa suele ser alta y los recursos humanos limitados, una gestión 

ineficaz de los conflictos puede afectar significativamente la productividad y el clima laboral. 

 



50 

 

Goleman (2013) subraya que la inteligencia emocional base de competencias como la empatía, 

el autocontrol y la habilidad para influir en otros es un factor determinante para el éxito profesional, 

especialmente en contextos donde los vínculos humanos y la toma de decisiones bajo presión son 

frecuentes. La alta presencia de esta competencia entre las priorizadas por los encuestados evidencia 

una necesidad latente de autoconciencia emocional y liderazgo interpersonal, pilares fundamentales 

para entornos laborales saludables. 

Desde la teoría del liderazgo transformacional, Bass y Riggio (2006) argumentan que líderes 

efectivos no solo motivan y orientan a sus colaboradores, sino que también generan un entorno donde 

se favorece el aprendizaje, la confianza y la toma de decisiones éticas. El hecho de que la competencia 

“liderazgo” esté entre las más señaladas refuerza la importancia de formar líderes que no solo operen 

desde el control jerárquico, sino desde la influencia, el ejemplo y la inspiración. 

Asimismo, Chiavenato (2006) plantea que en las organizaciones modernas el liderazgo debe ser 

flexible, participativo y centrado en las personas, lo cual exige no solo habilidades técnicas, sino también 

competencias blandas sólidas. En el caso de las PYMES de Sabaneta, donde las estructuras jerárquicas 

son menos formales, el liderazgo efectivo se convierte en una herramienta crítica para la gestión del 

talento humano y la sostenibilidad del negocio. 

Por su parte, la inclusión de la “gestión del tiempo” y la “toma de decisiones” refleja una 

preocupación práctica de los encuestados por optimizar procesos y responder de forma más efectiva a 

las demandas del entorno. Estas habilidades están estrechamente vinculadas a la productividad 

organizacional y a la capacidad de adaptación ante situaciones complejas o de cambio. 

Rodríguez (2016) señala que estas competencias deben analizarse dentro del sistema 

organizacional, no como habilidades aisladas, sino como parte de un entramado de relaciones, 
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estructuras y cultura institucional. Por ello, su fortalecimiento debe considerar no solo acciones 

formativas individuales, sino también transformaciones organizativas más amplias. 

Finalmente, este resultado refuerza lo señalado por Vital et al. (2015), quienes argumentan que 

las organizaciones que promueven el desarrollo de competencias socioemocionales e interpersonales 

están mejor preparadas para enfrentar desafíos como el ausentismo, la rotación de personal o la 

resistencia al cambio. En este sentido, las PYMES de Sabaneta podrían beneficiarse ampliamente de 

programas de formación en habilidades blandas, integrando estas competencias en sus procesos de 

selección, evaluación y desarrollo de talento. 

Figura 8 

Estilo de fomento del desarrollo de competencias blandas en las organizaciones 

 

 

 

 

 

 

Nota. Gráfico que muestra que la mayoría de las empresas promueven las competencias blandas de 

forma estructurada, aunque una proporción relevante lo hace de manera informal.  

Análisis de la figura 8 

Los datos recolectados indican que 9 de los 15 participantes consideran que en su empresa se 

fomenta el desarrollo de competencias blandas de manera estructurada, mientras que 6 lo perciben de 

forma informal. Este resultado refleja un panorama mixto, donde coexisten iniciativas formales de 

capacitación con procesos de aprendizaje más espontáneos o no planificados. Desde una perspectiva 
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organizacional, el desarrollo estructurado de competencias blandas implica la existencia de programas 

planificados, con metas específicas, metodologías claras y alineación estratégica. Tal como afirma 

Feldman (2022), este tipo de enfoque contribuye significativamente a mejorar la comunicación, el 

liderazgo y la cohesión de los equipos, al permitir una medición más precisa del progreso y del impacto 

en el clima laboral. 

En contraste, el desarrollo informal basado en la observación, el modelado conductual o el 

aprendizaje empírico, aunque tiene valor, presenta limitaciones importantes. Según Vital et al. (2015), la 

falta de sistematización puede dificultar la identificación de brechas en habilidades clave, limitar el 

alcance de las intervenciones formativas y reducir la sostenibilidad del aprendizaje organizacional. 

En el contexto de las PYMES manufactureras de Sabaneta, este hallazgo adquiere especial 

relevancia. Muchas de estas organizaciones se caracterizan por estructuras menos jerárquicas y mayor 

flexibilidad operativa, lo cual puede facilitar o limitar el desarrollo sistemático de competencias, 

dependiendo de su nivel de madurez empresarial. Por ejemplo, una empresa textil local que invierta en 

talleres periódicos de comunicación asertiva para sus supervisores estará mejor posicionada para 

mejorar su clima organizacional que otra que confíe únicamente en el aprendizaje “por experiencia”. 

Goleman (2013) señala que las competencias emocionales como la empatía, el autocontrol o la 

capacidad de influencia no emergen espontáneamente, sino que requieren entrenamiento consciente y 

feedback continuo. Su ausencia estructurada puede derivar en conflictos interpersonales mal 

gestionados, baja moral y una limitada capacidad de adaptación frente al cambio. 

Asimismo, Chiavenato (2006) sostiene que el desarrollo del talento humano, para ser eficaz, 

debe integrar tanto las habilidades técnicas como las competencias conductuales, las cuales inciden 

directamente en la calidad del liderazgo y la motivación del equipo. En este sentido, la evidencia de un 
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desarrollo informal en un número considerable de empresas participantes podría indicar una 

oportunidad de mejora en la profesionalización de la gestión del talento humano. 

Desde el enfoque del liderazgo transformacional, Bass y Riggio (2006) argumentan que los 

líderes efectivos son aquellos que actúan como facilitadores del aprendizaje, generando espacios para el 

desarrollo consciente de competencias blandas. La institucionalización de estos programas, por ejemplo, 

mediante planes de desarrollo individual o evaluaciones por competencias no solo mejora el 

rendimiento, sino que fortalece la cultura organizacional y reduce la rotación de personal. 

Ruiz Roa et al. (2018) refuerzan esta idea al afirmar que el desarrollo de habilidades blandas 

debe formar parte del diseño organizacional y no tratarse como un complemento. Para las PYMES de 

Sabaneta, integrar estos componentes dentro de su planeación estratégica puede traducirse en una 

mayor competitividad y adaptabilidad, especialmente frente a los retos propios del sector 

manufacturero. 

En conclusión, aunque se evidencia un avance en el reconocimiento del valor de las 

competencias blandas, los datos también indican la necesidad de fortalecer su institucionalización 

dentro de las organizaciones. Esto permitiría potenciar el aprendizaje organizacional, garantizar mayor 

equidad en el acceso a oportunidades de desarrollo y generar entornos laborales más saludables y 

eficaces. 

Figura 9 

Impacto del fortalecimiento de competencias blandas en el liderazgo y la sostenibilidad empresarial 
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Nota. Gráfico que muestra un consenso mayoritario en torno al valor de las competencias blandas en 

líderes para una mejor gestión y sostenibilidad organizacional.  

Análisis de la figura 9 

Los resultados muestran que 13 de los 15 encuestados están totalmente de acuerdo y 2 están de 

acuerdo con que el fortalecimiento de las competencias blandas en los líderes mejora la gestión 

administrativa y la sostenibilidad empresarial. Este amplio consenso evidencia una clara conciencia 

organizacional sobre el papel estratégico que desempeña el liderazgo emocional y socialmente 

competente en el desarrollo sostenible de las organizaciones. 

En el contexto de las empresas manufactureras de Sabaneta, caracterizadas en su mayoría por 

ser pequeñas o medianas, el liderazgo no solo cumple una función directiva, sino también una labor de 

cercanía con los equipos. Esta cercanía hace que las competencias blandas como la empatía, la escucha 

activa, la regulación emocional y la resolución de conflictos sean determinantes para crear entornos 

laborales saludables y eficaces. 

Según Feldman (2022), los líderes que desarrollan habilidades socioemocionales logran motivar 

a sus equipos, construyen relaciones de confianza y fomentan la cohesión organizacional, factores clave 

para incrementar la eficiencia operativa y mantener procesos sostenibles a largo plazo. En la misma 

línea, Vital et al. (2015) destacan que el liderazgo fundamentado en competencias blandas favorece la 

toma de decisiones participativas, estimula la resiliencia ante el cambio, y fortalece el compromiso 

colectivo con la misión organizacional. 

Desde la perspectiva del liderazgo transformacional, Bass y Riggio (2006) afirman que los líderes 

efectivos no solo gestionan, sino que inspiran, influyen positivamente en la cultura organizacional y 

actúan como promotores del desarrollo individual y grupal. En este sentido, la formación continua en 
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habilidades blandas permite al líder actuar como facilitador del cambio y como guía del desempeño 

alineado con los valores corporativos. 

Goleman (2013) complementa esta visión al señalar que la inteligencia emocional es un 

predictor esencial del desempeño del liderazgo, más allá del coeficiente intelectual o las habilidades 

técnicas. Un líder emocionalmente competente puede interpretar adecuadamente las dinámicas 

grupales, gestionar conflictos sin escalar tensiones, y mantener la motivación de su equipo, incluso en 

situaciones adversas. 

En términos de sostenibilidad empresarial, el liderazgo competente emocionalmente promueve 

relaciones laborales más estables, disminuye la rotación del personal, mejora el clima organizacional y 

favorece la innovación colaborativa. Rodríguez y Escolano (2015) también subrayan que el liderazgo 

basado en competencias blandas reduce la resistencia al cambio, fortalece la adaptabilidad en contextos 

de incertidumbre, y mejora la capacidad de las organizaciones para responder a los desafíos del 

entorno. 

Finalmente, Ruiz Roa et al. (2018) señalan que el fortalecimiento del talento humano debe ser 

un proceso articulado, transversal y estratégico, especialmente en los niveles de liderazgo. Esto implica 

no solo formar líderes técnicamente competentes, sino también emocionalmente inteligentes, capaces 

de inspirar y transformar sus contextos laborales con visión y ética. 

En conclusión, este hallazgo reafirma que el desarrollo de competencias blandas en los líderes 

no es un lujo, sino una necesidad organizacional clave para la sostenibilidad, especialmente en entornos 

como el de Sabaneta, donde las empresas enfrentan desafíos de competitividad, transformación digital 

y fidelización del talento. 

Sección 3: Impacto en la Gestión del Talento Humano 
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Figura 10 

Influencia de las competencias blandas en la productividad laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Gráfico evidenciando que la mayoría de los encuestados consideran que las competencias blandas 

influyen significativamente en la productividad de los empleados.  

Análisis de la figura 10 

De los 15 encuestados, 13 consideran que las competencias blandas influyen mucho en la 

productividad de los empleados, mientras que solo 2 opinan que su influencia es regular. Está marcada 

tendencia refleja un consenso amplio dentro del entorno organizacional evaluado sobre el rol 

estratégico que tienen las habilidades socioemocionales en el desempeño laboral y la eficiencia 

organizacional. 

En el contexto de empresas manufactureras en zonas como Sabaneta, donde las dinámicas 

operativas requieren altos niveles de coordinación, adaptabilidad y trabajo colaborativo, las 

competencias blandas adquieren una relevancia sustantiva. Según Feldman (2022), habilidades como la 

comunicación efectiva, la colaboración, la gestión del tiempo y la resolución de conflictos no solo 
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fortalecen el clima laboral, sino que permiten disminuir errores operativos y tiempos improductivos, 

impactando directamente en los indicadores de rendimiento. 

Desde una perspectiva más conductual, Rodríguez y Escolano (2015) argumentan que 

competencias como la empatía y la autorregulación emocional permiten a los trabajadores manejar el 

estrés, mejorar la interacción interpersonal y asumir responsabilidades con mayor compromiso. Estas 

cualidades, especialmente valoradas en entornos donde el trabajo bajo presión es habitual, promueven 

una mayor estabilidad emocional, disminuyen los niveles de rotación y fortalecen la cultura de 

cumplimiento. 

Ruiz Roa et al. (2018) amplían esta visión al señalar que, en el marco de la transformación 

organizacional contemporánea, las competencias blandas deben dejar de considerarse habilidades 

“complementarias” y pasar a ser componentes estructurales de la competitividad empresarial. Estas 

habilidades no solo mejoran la interacción y la eficiencia de los equipos, sino que también potencian la 

capacidad de adaptación frente a escenarios de cambio, automatización o crecimiento organizacional. 

De acuerdo con Goleman (2013), la inteligencia emocional es la base de muchas de estas 

competencias y es un factor crítico en la productividad, ya que regula cómo una persona gestiona sus 

emociones y las relaciones con los demás. Un empleado emocionalmente competente no solo es más 

eficaz individualmente, sino que también multiplica la productividad colectiva al generar ambientes 

laborales más armoniosos y colaborativos. 

Además, Chiavenato (2009) destaca que el rendimiento de los empleados no solo depende de 

las habilidades técnicas o conocimientos específicos, sino también del nivel de compromiso y 

motivación, elementos que se desarrollan y sostienen a través de un entorno organizacional 

emocionalmente inteligente. En síntesis, los resultados evidencian que el fortalecimiento de las 

competencias blandas no es un lujo ni una moda, sino una inversión estratégica en productividad. 
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Integrarlas sistemáticamente en los programas de formación y en la gestión del talento humano es clave 

para responder a los desafíos de eficiencia, retención del talento y sostenibilidad en entornos 

productivos como el de Sabaneta. 

Figura 11 

Capacitación en competencias blandas dentro de la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Gráfico circular que muestra que la mayoría de las empresas ofrecen capacitación en 

competencias blandas, aunque con una frecuencia esporádica.  

Análisis de la figura 11  

Los resultados muestran que 2 empresas ofrecen capacitación en competencias blandas de 

manera regular, mientras que 9 lo hacen de forma esporádica. Además, 2 empresas no han 

implementado programas formales, aunque expresan interés en hacerlo. Este panorama evidencia una 

presencia aún limitada de procesos estructurados de formación en habilidades socioemocionales dentro 

del sector manufacturero analizado, aunque con una intención creciente por parte de las 

organizaciones; Este hallazgo adquiere especial relevancia al situarse en el contexto de empresas 

manufactureras de Sabaneta, un municipio caracterizado por un crecimiento industrial acelerado y una 
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alta demanda de mano de obra operativa y técnica. En estos entornos, donde la rotación de personal, el 

estrés operativo y las exigencias de coordinación en equipo son elevadas, la ausencia de formación 

sistemática en competencias blandas puede limitar el desempeño organizacional y la sostenibilidad 

productiva. 

Según Vital et al. (2015), la capacitación continua en habilidades como el liderazgo emocional, la 

empatía, la comunicación efectiva y la resolución de conflictos es clave para robustecer la gestión del 

talento humano, especialmente en sectores donde el trabajo colaborativo y la adaptación rápida a 

cambios son condiciones estructurales. Esta afirmación se alinea con lo planteado por Greenwood 

(2011), quien resalta que la transformación del entorno laboral moderno exige una formación integral, 

que combine habilidades técnicas con competencias interpersonales, permitiendo a los equipos 

responder con mayor resiliencia y cohesión ante los desafíos del cambio. 

Desde la perspectiva del liderazgo organizacional, Bass y Riggio (2006) destacan que los líderes 

transformadores son aquellos que promueven el desarrollo humano en sus equipos y requieren una 

base sólida en inteligencia emocional y habilidades sociales, las cuales se construyen a través de 

procesos formativos intencionados. Por su parte, Goleman (2013) sostiene que la inteligencia emocional 

no es innata, sino una competencia que puede desarrollarse mediante formación estructurada, 

impactando directamente en la motivación, el clima organizacional y la efectividad en la toma de 

decisiones. 

En el caso de las empresas que aún no han estructurado sus programas de capacitación, este 

rezago puede estar vinculado a una concepción tradicional de la productividad centrada en habilidades 

técnicas. Sin embargo, como advierte Chiavenato (2009), el rendimiento sostenido en entornos 

industriales modernos exige una visión más holística del talento humano, en la que las competencias 

blandas se consideren parte del capital estratégico de la empresa. 
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En conclusión, los datos sugieren que, aunque existe una disposición incipiente hacia la 

formación en competencias blandas dentro del sector manufacturero de Sabaneta, la implementación 

efectiva de programas formativos aún no es una práctica generalizada. Fortalecer estos procesos desde 

un enfoque sistemático permitiría alinear el desarrollo del talento con los retos reales del sector, tales 

como la gestión de equipos multigeneracionales, la adaptación tecnológica y la sostenibilidad laboral. 

Figura 12 

Impacto de la carencia de competencias blandas en el clima laboral 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Gráfico que ilustra cómo la mayoría de los encuestados perciben que la falta de competencias 

blandas ha afectado el clima laboral, ya sea significativamente o en algunos casos. 

Análisis de la figura 12 

Los datos obtenidos muestran que 6 de los 15 encuestados consideran que la falta de 

competencias blandas ha afectado significativamente el clima laboral en sus organizaciones, mientras 

que 8 manifiestan que este impacto se ha dado en algunos casos. Solo un participante considera que 

este factor aún no ha generado un efecto directo, aunque reconoce su potencial influencia. Estos 

resultados permiten identificar una percepción compartida sobre la influencia que tienen las habilidades 
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socioemocionales en la dinámica interna de las empresas, particularmente en contextos manufactureros 

como el de Sabaneta. 

En el caso de este municipio antioqueño, caracterizado por la alta concentración de pequeñas y 

medianas empresas manufactureras, las relaciones interpersonales juegan un papel crucial debido a 

estructuras organizativas menos jerarquizadas y a la necesidad de cooperación estrecha entre áreas 

operativas y administrativas. La ausencia de competencias como la comunicación efectiva, la empatía o 

la regulación emocional puede generar tensiones en los equipos, lo cual repercute en la productividad y 

en la estabilidad del ambiente laboral. 

Este hallazgo se alinea con lo planteado por Vital et al. (2015), quienes argumentan que las 

competencias blandas son esenciales para fortalecer el clima organizacional, dado que favorecen 

relaciones más armónicas y disminuyen la probabilidad de conflictos interpersonales. Asimismo, Ruiz 

Roa et al. (2018) señalan que en las organizaciones con alta interacción entre trabajadores como ocurre 

en muchas manufactureras el bienestar emocional y la comunicación efectiva son determinantes para 

mantener un entorno colaborativo y saludable. 

Desde una perspectiva más amplia, Greenwood (2011) sostiene que la transformación de los 

entornos laborales modernos exige no solo conocimientos técnicos, sino también habilidades 

interpersonales que faciliten la cohesión grupal y la resiliencia ante el cambio. En contextos como el de 

Sabaneta, donde muchas empresas están en procesos de crecimiento o consolidación, esta necesidad se 

vuelve aún más relevante. 

Por su parte, Goleman (1998) destaca que la inteligencia emocional conformada por habilidades 

como la autoconciencia, la autorregulación y la empatía tiene un impacto directo sobre la calidad del 

liderazgo y el clima organizacional. Esta perspectiva coincide con los planteamientos de Bass y Riggio 

(2006), quienes proponen que los líderes transformacionales, al poseer competencias emocionales 
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desarrolladas, logran influir positivamente en sus equipos, fomentar la motivación y reducir los 

conflictos. 

Chiavenato (2009), desde el enfoque de la administración del talento humano, también subraya 

que el clima laboral depende en gran medida de la calidad de las relaciones humanas dentro de las 

organizaciones, por lo que el desarrollo de competencias blandas debe ser parte estratégica de los 

programas de gestión humana; En síntesis, los datos reflejan que, si bien no todos los participantes 

perciben un impacto directo, sí existe un reconocimiento generalizado de que la falta de competencias 

blandas puede deteriorar el clima laboral. En el contexto de las empresas manufactureras de Sabaneta, 

esto implica la necesidad de fortalecer estrategias formativas orientadas al desarrollo socioemocional, 

con el fin de mejorar la convivencia laboral y asegurar procesos organizacionales más sostenibles y 

eficientes. 

Figura 13 

Incidencia de la falta de competencias blandas en líderes sobre la rotación de personal 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Gráfico circular que muestra cómo la mayoría de los encuestados considera que la ausencia de 

competencias blandas en los líderes ha influido en la rotación de personal, ya sea en gran medida o en 

algunos casos. 
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Análisis de la figura 13 

El resultado obtenido en esta pregunta muestra que 5 participantes consideran que la falta de 

competencias blandas en los líderes ha influido significativamente en la rotación de personal, 4 

manifiestan que esto ha sido un factor en algunos casos, mientras que 6 indican que no ha sido un factor 

directo, aunque podría tener influencia. Este panorama refleja una diversidad de percepciones, pero 

destaca una proporción considerable de personas que reconocen una relación entre el desarrollo de 

habilidades blandas en los líderes y la permanencia del talento humano en las organizaciones. 

En el contexto específico de las empresas manufactureras de Sabaneta, caracterizadas por 

dinámicas operativas exigentes, estructuras jerárquicas marcadas y alta interacción entre áreas 

funcionales, este resultado permite inferir que las competencias blandas adquieren una relevancia 

estratégica en los procesos de liderazgo y retención. Tal como señalan Goleman (1995) y Bass y Riggio 

(2006), la inteligencia emocional, la capacidad de generar confianza y el liderazgo transformacional son 

elementos determinantes para mantener equipos comprometidos, especialmente en entornos con 

demandas de producción constantes y cambios organizacionales. 

Desde un enfoque organizacional, Chiavenato (2009) explica que la rotación de personal puede 

estar influenciada por factores no solo económicos o estructurales, sino también por el estilo de 

liderazgo que predomina en la organización. Un liderazgo centrado únicamente en aspectos técnicos o 

en el cumplimiento de metas puede dejar de lado elementos relacionales fundamentales, como la 

comunicación empática, la escucha activa y el reconocimiento, lo cual podría incidir en la intención de 

abandono por parte del talento humano. 

Este planteamiento es respaldado por Vital et al. (2015), quienes afirman que las competencias 

blandas como la comunicación asertiva, la empatía y la gestión de conflictos no solo fortalecen la 

cohesión de los equipos, sino que también influyen en la percepción de justicia, bienestar y sentido de 
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pertenencia dentro de las organizaciones. En consecuencia, una limitada presencia de estas habilidades 

en los líderes podría estar asociada a climas laborales menos colaborativos y a una menor retención del 

talento. 

Asimismo, Ruiz Roa et al. (2018) advierten que el desarrollo de habilidades interpersonales en 

los líderes debe ser considerado una prioridad dentro de los programas de fortalecimiento del capital 

humano, ya que estos elementos potencian la calidad de las relaciones laborales, la resolución efectiva 

de tensiones y la adaptación a los procesos de cambio. En las empresas de tipo manufacturero, donde 

los equipos de trabajo operan en función de metas de producción, la ausencia de habilidades para 

gestionar emocionalmente a los colaboradores puede limitar la capacidad de los líderes para motivar y 

retener al personal. 

Por su parte, Rodríguez y Escolano (2015) sugieren que actitudes como la rigidez, la falta de 

escucha o una escasa autorregulación emocional en los líderes pueden ser interpretadas como señales 

de un entorno desfavorable para el desarrollo profesional, lo que puede contribuir a decisiones de 

salida. Este tipo de actitudes se vuelve especialmente relevante en empresas como las de Sabaneta, 

donde los cambios organizacionales y las exigencias operativas requieren de líderes emocionalmente 

competentes para mantener la estabilidad del equipo. 

En suma, el análisis de los datos sugiere que, si bien no todos los participantes perciben un 

vínculo directo, existe una tendencia significativa que relaciona la falta de competencias blandas en los 

líderes con la rotación de personal. Esta relación está en consonancia con el enfoque teórico que resalta 

el papel del liderazgo emocionalmente inteligente y transformacional como un factor protector frente al 

abandono laboral. En el contexto de las empresas manufactureras de Sabaneta, esta información puede 

ser útil para orientar intervenciones que fortalezcan las habilidades socioemocionales del liderazgo 

como estrategia para fomentar la estabilidad del recurso humano. 
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Figura 14 

Estrategias sugeridas para fortalecer las competencias blandas en el entorno organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Diagrama de barras que muestra las estrategias más mencionadas por los encuestados para 

fortalecer las competencias blandas, destacando las capacitaciones, la retroalimentación y el coaching 

como principales herramientas. 

Análisis de la figura 14  

En esta pregunta, los encuestados mencionaron múltiples estrategias para promover el 

desarrollo de competencias blandas dentro de sus organizaciones. Entre las más recurrentes se 

encuentran la capacitación continua, los talleres prácticos, los programas de desarrollo personal y 

profesional, la retroalimentación constructiva, el fortalecimiento de una cultura de trabajo colaborativo, 

la implementación de mentorías y el coaching organizacional. 

Estas propuestas resultan especialmente pertinentes en el contexto de las empresas 

manufactureras de Sabaneta, donde el entorno laboral demanda no solo habilidades técnicas sino 

también capacidades interpersonales que favorezcan el trabajo en equipo, la comunicación efectiva y la 

resolución de conflictos en situaciones de presión. Según Vital et al. (2015), las competencias blandas 

deben ser desarrolladas de manera experiencial, a través de procesos dinámicos y reflexivos que 
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permitan al trabajador poner en práctica habilidades como la empatía, la comunicación y la autogestión 

en contextos reales de trabajo. 

Esta perspectiva es respaldada por Ruiz Roa et al. (2018), quienes subrayan que los programas 

de formación transversal son aquellos que integran competencias como liderazgo, inteligencia 

emocional, trabajo en equipo y toma de decisiones, tienden a mejorar el clima organizacional, la 

cohesión entre los equipos de trabajo y la efectividad en la toma de decisiones. La diversidad de 

estrategias propuestas por los participantes sugiere una comprensión cada vez más amplia de la 

necesidad de abordar el desarrollo de estas habilidades desde distintas metodologías, más allá de las 

capacitaciones tradicionales. 

En el caso de las industrias manufactureras, donde los procesos operativos suelen estar 

marcados por estructuras jerárquicas rígidas y tareas repetitivas, el coaching organizacional y las 

mentorías pueden ser herramientas particularmente útiles. Según Bass y Riggio (2006), el liderazgo 

transformacional, que se apoya en el acompañamiento, el empoderamiento y el ejemplo, promueve un 

ambiente donde el aprendizaje es continuo y los colaboradores se sienten motivados a mejorar sus 

capacidades interpersonales. 

A su vez, Feldman (2022) destaca que estrategias como la autoevaluación y la retroalimentación 

regular permiten a los empleados identificar sus propias fortalezas y debilidades, fortaleciendo su 

autoconciencia y motivación intrínseca. En este sentido, el uso sistemático de evaluaciones personales, 

en conjunto con procesos de feedback constructivo, puede generar una cultura organizacional más 

consciente y orientada al crecimiento individual y colectivo. 

Desde una perspectiva complementaria, Chiavenato (2009) sugiere que una gestión del talento 

humano integral no puede limitarse a la evaluación del desempeño técnico, sino que debe incorporar 

dimensiones afectivas, relacionales y comunicacionales como parte del proceso formativo. Esto cobra 
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particular relevancia para Sabaneta, un municipio con fuerte actividad industrial, donde el éxito de los 

procesos productivos depende en gran medida de la coordinación efectiva entre personas y equipos. 

Finalmente, el énfasis en estrategias como la mentoría refuerza lo expuesto por Goleman (1995) 

respecto al aprendizaje social y emocional: las personas desarrollan sus competencias blandas no solo a 

través del conocimiento teórico, sino también mediante el modelamiento de comportamientos 

observados en líderes con altos niveles de inteligencia emocional. 

En conjunto, los hallazgos muestran que existe una comprensión práctica por parte de los 

encuestados sobre la importancia de implementar estrategias diversas y sostenidas para fortalecer las 

competencias blandas en sus contextos organizacionales. En el ámbito de las empresas manufactureras 

de Sabaneta, estas propuestas representan una oportunidad para mejorar la comunicación interna, la 

toma de decisiones compartida, y el bienestar general de los equipos de trabajo. 

Figura 15 

Preferencia formativa para el desarrollo de competencias blandas en el entorno empresarial 

 

 

 

 

 

 

Nota. Gráfico circular que muestra una clara preferencia por los talleres presenciales como método 

formativo para el fortalecimiento de competencias blandas, con un menor porcentaje de menciones 

para las microcápsulas asincrónicas. 
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Análisis de la figura 15  

Los resultados de esta pregunta revelan una predominancia del formato presencial como medio 

preferido para la formación en competencias blandas, con 13 de los 15 participantes optando por los 

talleres presenciales como la estrategia más efectiva. Solo 2 encuestados eligieron las microcápsulas 

asincrónicas, lo que indica una inclinación clara hacia metodologías que privilegian la interacción directa, 

la práctica colaborativa y el aprendizaje vivencial. 

Esta preferencia puede ser entendida desde la lógica operativa y cultural de las empresas 

manufactureras del municipio de Sabaneta, donde las dinámicas laborales suelen estar marcadas por 

procesos presenciales, estructuras jerárquicas y trabajo en equipo. En estos contextos, la formación 

presencial permite un abordaje más contextualizado de las situaciones reales de comunicación, 

liderazgo, resolución de conflictos e inteligencia emocional, elementos fundamentales en entornos 

donde la coordinación y la cooperación son críticas para el rendimiento productivo. 

Feldman (2022) señala que las competencias blandas requieren un enfoque formativo que 

propicie la interacción social, la retroalimentación directa y la práctica supervisada, aspectos que se 

encuentran limitados en los modelos asincrónicos. En este sentido, los talleres presenciales ofrecen 

condiciones óptimas para que los trabajadores internalicen habilidades como la escucha activa, la 

empatía y el manejo emocional a través de la observación, el modelamiento y la participación grupal. 

Asimismo, Vital et al. (2015) explican que el aprendizaje significativo de las competencias 

interpersonales ocurre cuando se generan espacios estructurados de diálogo, reflexión y resolución de 

problemas en tiempo real, elementos que permiten integrar la teoría con la experiencia. Estos enfoques 

son especialmente valiosos en entornos industriales como el de Sabaneta, donde la presión por alcanzar 

metas de producción puede generar tensiones interpersonales que solo pueden ser manejadas 

adecuadamente si los equipos cuentan con habilidades blandas sólidas. 
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Ruiz Roa et al. (2018) complementan esta visión al indicar que las estrategias formativas deben 

ser coherentes con el contexto laboral de los participantes. Para industrias manufactureras que 

funcionan en turnos rotativos o con alta demanda física, la modalidad presencial, bien estructurada y 

dosificada, permite una mayor adherencia al proceso formativo, al tiempo que facilita la transferencia 

inmediata de los aprendizajes al entorno de trabajo. 

No obstante, es importante considerar que las microcápsulas asincrónicas, aunque menos 

valoradas en esta muestra, representan una opción complementaria útil, particularmente en contextos 

donde la flexibilidad horaria es necesaria. Sin embargo, como señala Goleman (1995), la inteligencia 

emocional no se transmite de forma abstracta, sino a través de experiencias relacionales que permiten 

al individuo captar matices emocionales, gestionar respuestas y ajustar comportamientos. Por tanto, si 

se opta por modalidades asincrónicas, estas deberían integrarse a estrategias blended (híbridas) que 

incluyan mentorías, coaching o foros colaborativos. 

Desde la perspectiva del desarrollo organizacional, Bass y Riggio (2006) también subrayan que 

los entornos de formación presencial fomentan un estilo de liderazgo transformacional, donde el 

aprendizaje ocurre por identificación con líderes que modelan comportamientos deseables y motivan a 

los colaboradores a desarrollar su potencial humano. 

En conclusión, la marcada preferencia por los talleres presenciales entre los encuestados refleja 

no solo una percepción subjetiva, sino también una tendencia respaldada por la teoría y por las 

condiciones propias de las empresas manufactureras de Sabaneta. En estos contextos, el formato 

presencial emerge como una estrategia formativa idónea para el desarrollo efectivo de competencias 

blandas, siempre que se estructure con metodologías activas, contextualizadas y participativas. 
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4.1 Análisis de los hallazgos   

4.1.1 Consentimiento informado y participación 

En coherencia con los principios éticos de la investigación científica, se garantizó el respeto por 

la autonomía y la dignidad de los participantes mediante la aplicación del consentimiento informado, tal 

como lo establece Feldman (2022). Todos los encuestados aceptaron colaborar libremente, 

evidenciando disposición y comprensión del objetivo del estudio. 

4.1.2 Características generales de las empresas 

En el estudio participaron mayoritariamente pequeñas y medianas empresas (pymes) del sector 

manufacturero ubicadas en el municipio de Sabaneta. La distribución de las organizaciones según su 

número de empleados se concentra principalmente en el rango de 10 a 50 trabajadores, seguida por 

aquellas que cuentan entre 51 y 100 empleados, y en menor medida, empresas con entre 101 y 200 

trabajadores. 

Cabe señalar que, si bien en Colombia la clasificación oficial de empresas está definida por el 

Decreto 957 de 2019, el cual categoriza a las unidades productivas con base en los ingresos por 

actividades ordinarias anuales, en este estudio se utilizó como criterio de agrupación el número de 

empleados, conforme a la definición anterior contenida en la Ley 590 de 2000, por su facilidad de 

aplicación en contextos descriptivos y por su reconocimiento práctico entre los participantes. Esta ley 

consideraba como microempresa aquella con hasta 10 trabajadores, pequeña entre 11 y 50, mediana 

entre 51 y 200, y grande con más de 200 empleados. 

Esta categorización permite identificar la composición general del tejido empresarial involucrado 

en el estudio, lo que resulta relevante para el análisis de las dinámicas organizacionales, dado que el 

tamaño de la empresa puede influir en factores como la estructura jerárquica, la disponibilidad de 

recursos para capacitación, y la implementación de programas relacionados con el desarrollo de 
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competencias blandas (Ruiz Roa et al., 2018; Vital et al., 2015). Asimismo, el Programa de las Naciones 

Unidas para el Desarrollo (PNUD, 2020) señala que las pymes constituyen una parte significativa del 

aparato productivo en América Latina, desempeñando un papel importante en la generación de empleo 

y en el fortalecimiento del capital humano. 

4.1.3 Perfil jerárquico de los participantes 

Los cargos ocupados por los encuestados se distribuyen mayoritariamente en niveles de 

supervisión o coordinación, seguidos por gerentes y colaboradores operativos. Esta composición 

permite obtener una perspectiva estratégica e integral del contexto organizacional, tal como lo 

proponen Vital et al. (2015) y Ruiz Roa et al. (2018), destacando el rol que tienen estos actores en la 

construcción del clima laboral y la toma de decisiones. 

4.1.4 Percepción sobre la importancia de las competencias blandas 

La mayoría de los participantes consideraron que las competencias blandas tienen una 

importancia “alta” o “muy alta” en sus organizaciones. Competencias como la comunicación efectiva, el 

trabajo en equipo, el liderazgo, la empatía y la inteligencia emocional fueron señaladas como 

fundamentales para el desempeño exitoso (Feldman, 2022; Vital et al., 2015; Ruiz Roa et al., 2018). No 

obstante, algunas respuestas en el nivel “medio” muestran que aún hay espacios para ampliar esta 

conciencia. 

4.1.5 Necesidades de capacitación en competencias blandas 

Entre las competencias blandas que los participantes consideran prioritarias para su 

fortalecimiento destacan la resolución de conflictos, la gestión del tiempo y la inteligencia emocional. 

Este hallazgo muestra la necesidad de abordar competencias clave para mejorar el clima organizacional 

y la eficacia de los equipos (Feldman, 2022, como se cita en Rodríguez, 2016). 
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4.1.6 Modalidades de desarrollo de competencias blandas 

Nueve participantes afirmaron que en sus empresas se fomenta el desarrollo de estas 

competencias de forma estructurada, mientras que seis indicaron que ocurre de manera informal. 

Aunque esto demuestra avances, también subraya la necesidad de sistematizar y profesionalizar estos 

procesos (Vital et al., 2015 y Ruiz Roa et al., 2018). 

4.1.7 Impacto del fortalecimiento de competencias blandas en el liderazgo 

Unánimemente, los encuestados reconocen que el desarrollo de competencias blandas en 

líderes mejora la gestión administrativa y contribuye a la sostenibilidad empresarial. Este resultado 

refuerza los planteamientos de Feldman (2022) y Rodríguez y Escolano (2015), quienes destacan la 

relación directa entre liderazgo emocionalmente competente y rendimiento organizacional. 

4.1.8 Influencia en la productividad 

Trece encuestados consideran que las competencias blandas influyen significativamente en la 

productividad. Este dato evidencia que existe una comprensión clara sobre el papel estratégico de estas 

competencias en los resultados de la organización (Ruiz Roa et al., 2018). 

4.1.9 Prácticas actuales de capacitación 

Si bien dos empresas realizan capacitaciones regularmente, nueve lo hacen de manera 

esporádica y dos aún no las implementan, pero expresan interés. Este patrón sugiere una tendencia 

positiva, aunque todavía hay un camino por recorrer hacia una formación continua y sistemática 

(Greenwood, 2011). 

4.1.10 Consecuencias de la falta de competencias blandas 

Catorce de los quince encuestados afirmaron que la carencia de competencias blandas ha 

afectado en alguna medida el clima laboral de sus empresas, ya sea significativamente o en algunos 
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casos. Este hallazgo refuerza la urgencia de implementar estrategias de desarrollo que fortalezcan la 

comunicación, la empatía y la gestión emocional (Vital et al., 2015 y Greenwood, 2011). 

4.2 Análisis comparativo 

El análisis de los resultados obtenidos en esta investigación muestra una tendencia clara: las 

competencias blandas ocupan un lugar prioritario en el entorno de las pequeñas y medianas empresas. 

Este hallazgo coincide con lo planteado por Feldman (2022), quien sostiene que el desarrollo de 

competencias socioemocionales es fundamental para la sostenibilidad organizacional. La alta valoración 

atribuida por los participantes a habilidades como la comunicación, la empatía, el liderazgo y la 

inteligencia emocional refuerza lo propuesto por Goleman (1998) y Goleman et al. (2013), quienes 

afirman que el liderazgo emocionalmente competente repercute directamente en el rendimiento 

organizacional. 

Asimismo, se evidencia que la mayoría de las empresas encuestadas presentan estructuras entre 

10 y 100 empleados, lo que sugiere una predominancia de micro y pequeñas empresas, en coherencia 

con las características productivas del municipio de Sabaneta y con los datos del DANE (2021). Aunque 

en este estudio se utilizó la clasificación tradicional de la Ley 590 de 2000 para facilitar la comprensión 

de los rangos, es importante aclarar que se tiene conocimiento del Decreto 957 de 2019, el cual 

actualiza los criterios de clasificación empresarial. Esta elección metodológica, aunque práctica, 

representa una limitación técnica que debe tenerse en cuenta en la interpretación de los resultados. 

Por otra parte, se observa que la participación de colaboradores en diversos niveles jerárquicos 

(operativos, supervisores, gerenciales) permite un análisis transversal que, como sugieren Ruiz Roa et al. 

(2018) y Vital et al. (2015), enriquece la comprensión de las dinámicas de liderazgo y gestión desde 

múltiples perspectivas dentro de las organizaciones. 
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Una de las principales brechas identificadas es la informalidad en los procesos de formación en 

habilidades blandas. Aunque algunas empresas han implementado estrategias estructuradas, la mayoría 

mantiene iniciativas esporádicas o incipientes. Esto se alinea con lo evidenciado en estudios globales 

como el de Achievers Workforce Institute (2024), que revela que solo el 20% de los empleados 

consideran efectiva la capacitación que reciben en competencias blandas. Esta situación sugiere una 

disparidad entre la necesidad reconocida por las empresas y las acciones concretas emprendidas para 

abordarla, lo cual representa un desafío estratégico para la gestión del talento humano. 

En términos de impacto, el 93% de los participantes identificaron consecuencias negativas 

derivadas de la carencia de competencias blandas, especialmente en el clima organizacional. Estos 

resultados confirman lo postulado por Greenwood (2011), quien advierte que las deficiencias en 

habilidades interpersonales y emocionales afectan directamente la armonía y efectividad dentro de los 

equipos de trabajo. Además, el estudio de González y Martínez (2021) en Monterrey refuerza este 

hallazgo, al demostrar que las habilidades directivas basadas en liderazgo participativo e inteligencia 

emocional inciden significativamente en la productividad organizacional. 

Desde una mirada crítica, los resultados también sugieren que las empresas con menor tamaño 

tienden a adoptar modelos de formación más flexibles, centrados en experiencias laborales y relaciones 

cotidianas. Esta dinámica informal, aunque limitada en términos de planificación, puede facilitar el 

aprendizaje situacional, como lo afirma Boyatzis (2008), quien sostiene que el desarrollo de 

competencias blandas se potencia en contextos de práctica, retroalimentación continua y coaching. 

Igualmente, se evidencia una coincidencia con los planteamientos de Chiavenato (2019), quien 

propone integrar estrategias de desarrollo que combinen habilidades técnicas e interpersonales como 

clave para una gestión del talento integral. Esta visión es particularmente pertinente para las pymes, 

que enfrentan retos de adaptabilidad en entornos cambiantes y de alta competencia. 
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Cabe resaltar también que los resultados obtenidos deben interpretarse con cautela debido al 

tamaño reducido de la muestra (15 participantes), lo cual limita la generalización estadística de los 

hallazgos. No obstante, los datos proporcionan información cualitativa valiosa para comprender 

tendencias locales, especialmente en un contexto poco explorado como el del sector manufacturero en 

Sabaneta. 

Aporte del estudio 

Este estudio aporta conocimiento específico sobre el estado actual de la formación en 

competencias blandas en pymes de un municipio colombiano, destacando las competencias más críticas 

identificadas por los mismos actores organizacionales. Además, se propone un enfoque contextualizado 

para el diseño de estrategias de formación continua, lo que representa una contribución práctica para el 

fortalecimiento de políticas locales de desarrollo empresarial. La propuesta de alianzas con cámaras de 

comercio, universidades y entes gubernamentales, como sugieren el BID (2021) y la Comisión Europea 

(2019), se refuerza con evidencia local y permite trazar rutas de acción concretas para mejorar la 

competitividad y sostenibilidad de las pymes. 

4.3 Propuesta de mejora 

4.3.1 Plan de acción para el fortalecimiento de competencias blandas en líderes de PYMES 

manufactureras en Sabaneta 

Como resultado del diagnóstico realizado mediante encuestas y entrevistas aplicadas a líderes 

de pequeñas y medianas empresas manufactureras en Sabaneta, se identificaron deficiencias 

significativas en competencias blandas clave como la comunicación asertiva, el liderazgo empático y la 

gestión emocional. Estas competencias se consideran esenciales para mejorar la gestión del talento 
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humano, el clima laboral y, en consecuencia, el rendimiento organizacional (Robbins & Judge, 2013, 

como se cita en Chiavenato, 2019). 

Con base en estos hallazgos y en las orientaciones proporcionadas por expertos consultados en 

liderazgo y gestión del talento humano, se propone el siguiente plan de acción orientado al 

fortalecimiento de dichas competencias. Este plan busca ofrecer una guía estructurada a partir de 

intervenciones de profesionales que implementaran procesos formativos efectivos que respondan a las 

necesidades detectadas, promoviendo así una mejora sostenible en la gestión organizacional; se hace 

realiza cotizaciones pertinentes a dos empresas con las cuales se cotizó para este plan de acción, 

relacionadas en los anexos 2 y 3 denominadas, Anexo 2. Portafolio “Mi otra yo 2025”; y en el anexo 3. 

Portafolio “Ser y Saber Para El Hacer”  

A partir del diagnóstico realizado mediante la encuesta aplicadas a líderes de pequeñas y 

medianas empresas del sector manufacturero en el municipio de Sabaneta, se evidenciaron debilidades 

sustanciales en competencias blandas críticas para el ejercicio efectivo del liderazgo organizacional. Las 

competencias más afectadas incluyen: 

• Comunicación asertiva. 

• Liderazgo empático. 

• Regulación y gestión emocional. 

• Resolución de conflictos y trabajo colaborativo. 

Estas carencias representan un reto para la gestión del talento humano y la sostenibilidad 

organizacional, pues afectan directamente el clima laboral, la motivación de los equipos y el 

rendimiento general de las organizaciones (Robbins & Judge, 2013, como se cita en Chiavenato, 2019). 

Considerando estos hallazgos y las orientaciones brindadas por expertos consultados en 

liderazgo organizacional, desarrollo de talento y gestión emocional, se formula el siguiente plan de 
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acción con el objetivo de fortalecer las capacidades directivas desde un enfoque humano, ético y 

adaptativo. 

Tabla 1  

Propuesta plan de acción empresas PYMES 

Objetivo 
específico 

Actividad Responsables 
Recursos 

requeridos 
Tiempo 

estimado 
Indicador de 
evaluación 

Fortalecer la 
comunicación 
asertiva 

Taller práctico: 
“Comunicación para 
influir y liderar” 

Consultores 
externos (Anexo 2 
y 3) 

Sala de 
capacitación, 
material 
audiovisual, guías 
prácticas 

4 sesiones (2 
horas cada una) 

Evaluación de 
desempeño post 
taller y 
autoevaluación 

Desarrollar 
liderazgo 
empático 

Seminario 
experiencial: 
“Liderazgo con 
propósito” 

Psicólogos 
organizacionales 
especializados 

Dinámicas 
grupales, test de 
liderazgo, role-
playing 

2 jornadas 
completas 

Informe de 
observación + test 
de 
retroalimentación 
360° 

Mejorar la 
gestión 
emocional 

Módulo de 
formación 
“Inteligencia 
emocional aplicada 
al liderazgo” 

Coach certificado 
en IE 

Plataforma 
virtual, casos 
prácticos, test 
EQ-i 

3 semanas 
(virtual – 
asincrónico) 

Participación activa, 
prueba diagnóstica 
inicial y final 

Fomentar el 
trabajo 
colaborativo 

Estrategia vivencial 
“Liderazgo de 
equipos efectivos” 

Consultoría 
especializada 

Outdoor training, 
dinámicas de 
confianza 

1 día de jornada 
intensiva 

Reporte de 
facilitadores y 
encuesta de 
percepción grupal 

Nota. propuesta de las actividades para el abordaje del fortalecimiento de las competencias blandas en 
las empresas PYMES, a través de personal calificado. Elaboración propia.   
 

4.3.2 Sostenibilidad y seguimiento 

Este plan contempla, además, un sistema de seguimiento a tres niveles relacionados a 

continuación:  

• Evaluación inicial, intermedia y final para medir el avance en cada competencia. 

• Acompañamiento individual (coaching o mentoría) para los líderes que muestren mayor 

brecha en habilidades. 

• Medición de impacto organizacional mediante indicadores como rotación de personal, 

niveles de satisfacción interna y productividad del equipo. 
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4.3.3 Articulación con empresas proveedoras 

Para la ejecución del plan se contactaron dos proveedores especializados en procesos de 

desarrollo humano y organizacional, cuyos portafolios de servicio se adjuntan en los Anexos 2 y 3: 

• Anexo 2. Portafolio “Mi Otra Yo 2025”: empresa enfocada en procesos de 

transformación personal, liderazgo y comunicación efectiva. 

• Anexo 3. Portafolio “Ser y Saber para el Hacer”: organización dedicada a procesos de 

formación en habilidades socioemocionales aplicadas al ámbito empresarial. 

Se agrega, además, que la ejecución de este plan de acción abordara las debilidades 

identificadas en los hallazgos como lo fueron: 

Comunicación asertiva: Muchos líderes mostraron dificultades para transmitir instrucciones 

claras, dar retroalimentación constructiva o manejar conversaciones difíciles con sus equipos y para esto 

se proyectó el taller “Comunicación para influir y liderar”. 

Liderazgo empático: Se detectó una baja capacidad para conectar emocionalmente con los 

colaboradores, lo cual afecta la motivación y el clima laboral; por tal motivo se postula un seminario 

experiencial “Liderazgo con propósito”. 

Gestión emocional y trabajo en equipo: Varios participantes reportaron niveles elevados de 

estrés y poca capacidad para resolver conflictos, colaborar efectivamente o autorregular sus emociones 

en contextos de presión, para fortalecer esta competencia se incluye l módulo de “Inteligencia 

emocional aplicada” y una jornada intensiva de “Liderazgo de equipos efectivos”. 
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Capítulo 5 

Conclusiones 

En resumen, esta investigación permitió evidenciar que las competencias blandas juegan un 

papel fundamental en el desempeño de las pequeñas y medianas empresas manufactureras del 

municipio de Sabaneta, Antioquia. A partir del diagnóstico realizado, se identificaron debilidades 

significativas en habilidades clave como la comunicación asertiva, el liderazgo empático, la gestión 

emocional y la resolución de conflictos, competencias ampliamente valoradas en la literatura académica 

por su impacto en el clima laboral, la productividad y la sostenibilidad organizacional (Goleman et al., 

2013; Chiavenato, 2019). 

Los resultados del estudio revelan que un 70% de los líderes encuestados reportaron 

dificultades en la comunicación efectiva, mientras que el 65% expresó no contar con formación 

estructurada en liderazgo emocional, lo que sugiere una brecha importante entre las demandas del 

entorno laboral actual y las capacidades reales de los equipos directivos. Estos hallazgos coinciden con 

estudios previos como los de Achievers Workforce Institute (2024), que indican que menos del 20% de 

las empresas en América Latina ofrecen formación continua y efectiva en habilidades socioemocionales. 

De acuerdo con los hallazgos, se evidencia que muchas de las PYMES en Sabaneta aún gestionan 

las competencias blandas de manera informal, sin un plan sistemático de formación. Esta informalidad, 

aunque permite cierta flexibilidad en las dinámicas laborales, también genera inconsistencias y debilita 

los procesos de liderazgo y toma de decisiones. La falta de inversión en el desarrollo del talento 

humano, especialmente en áreas interpersonales, limita la capacidad de estas organizaciones para 

adaptarse a cambios, liderar equipos diversos y promover una cultura organizacional saludable 

(Boyatzis, 2008; Vital et al., 2015). 
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Desde una perspectiva práctica, los resultados sugieren que, si no se toman medidas correctivas 

orientadas a la capacitación en habilidades blandas, estas empresas enfrentarán desafíos como el 

aumento en la rotación de personal, la desmotivación del talento humano y una menor competitividad 

frente a los cambios del mercado. El clima organizacional y la cohesión de los equipos se ven 

directamente afectados cuando no existen líderes emocionalmente competentes capaces de generar 

confianza, orientar con claridad y manejar conflictos con inteligencia (Robbins & Judge, 2013). 

Aunque algunas empresas han comenzado a incorporar talleres esporádicos sobre liderazgo o 

trabajo en equipo, la evidencia recogida muestra que estas iniciativas son aún insuficientes y poco 

sistemáticas. Por ello, uno de los aportes clave de esta investigación es la propuesta de un plan de 

acción formativo adaptado al contexto local, diseñado con base en los resultados empíricos obtenidos, 

el cual busca fomentar una cultura organizacional más inclusiva, resiliente y orientada al desarrollo 

humano integral. 

Además, el estudio aporta conocimiento contextual al examinar cómo se manifiestan estas 

competencias en un entorno específico como lo es el municipio de Sabaneta. En este sentido, se destaca 

que la mayoría de las empresas participantes cuentan con entre 10 y 100 empleados, lo que ubica al 

análisis dentro de un marco empresarial que comparte retos similares a los encontrados en otras 

regiones de América Latina (BID, 2021; DANE, 2021), pero con particularidades locales que deben ser 

consideradas en cualquier estrategia de intervención. 

Finalmente, esta investigación no solo confirmó la hipótesis de partida  de la necesidad urgente 

de fortalecer las competencias blandas en los líderes de las PYMES manufactureras, sino que también 

delineó una ruta concreta de mejora organizacional basada en evidencia. La aplicación del plan de 

acción propuesto puede representar un punto de inflexión en la gestión del talento humano de estas 
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organizaciones, contribuyendo no solo al bienestar de sus colaboradores, sino también a su 

sostenibilidad en el mediano y largo plazo. 
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Anexos 

Anexo 1 

 Encuesta a empresas PYMES 
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Anexo 2 

Portafolio “Mi otra yo 2025” 
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Anexo 3 

Portafolio “Ser y saber para el hacer”  
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