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Resumen

Existen diversos tipos de clasificacién de las competencias, en algunos casos se encuentran agrupadas
en modelos: holistico, conductista y de cualidades. También se encuentran agrupadas como técnicas,
profesionales, transversales, basicas, genéricas, especificas, socio-emocionales; este trabajo busca hacer
un andlisis de las competencias emocionales, entendidas como un subconjunto de las competencias
personales, para lo cual se han consultados diversas fuentes, también se llevara a cabo, un anélisis y
referenciacion, a las aplicaciones de las competencias emocionales en la empresa.
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1. Introduccion

En la actualidad el contexto en que se desarrollan las
organizaciones, se caracteriza porla presenciade enormes
retos y desafios. Es por esto que, para la asignacién de
puestos de trabajo por parte de los empleadores, se
tienen en cuenta los conocimientos y habilidades de
los empleados, con el fin de obtener mayor desempeiio
de la persona, al realizar su trabajo. Sin embargo, las
organizaciones, con sus respectivos puestos de trabajo
y tareas, estdn en un constante cambio, es por esto que
la demanda del mercado, requiere profesionales que se
adapten a dichas situaciones y que mas alla de contar con
amplios conocimientos y capacidades técnicas, aunque

fundamentales e inherentes a su formacién académica,
cuenten también con competencias socioemocionales,
que les permitan ser mas competentes para el mercado
laboral. Se puede entender que, con el paso del tiempo,
en aspectos profesionales, las competencias de tipo
socio-emocional toman mayor importancia (Bisquerra
& Pérez, 2007).

Teniendo en cuenta el entorno, al que cominmente se
enfrentan las organizaciones, caracterizado por cambios
sociales, econémicos y ambientales, entre otros, se hace
cada vez mas importante que los futuros profesionales,
adquieran un campo mas amplio de competencias y
destrezas, con el fin de lograr una adaptacién rapida
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a dicho entorno. No obstante, se evidencia, que no
se le da la suficiente importancia a la ensenanza de
competencias socioemocionales, en comparacién con la
ensefanza de competencias técnicas, lo que converge en
un profesional recién egresado o empleado con serias
desventajas frente al mercado laboral.

2. Revision teorica

Se realizé una investigacién de tipo exploratoria, donde
se consulté literatura cientifica y no cientifica en bases
de datos, revision de documentos y datos obtenidos
de estudios anteriores, recopilando informacién,
similitudes vy destacando evidencias relevantes, con el
fin de identificar con la informacion tedrica obtenida, un
mayor conocimiento de las competencias emocionales,
asi como lograr identificar la pertinencia de estas en las
empresas, especificamente en los empleados.

A lo largo de la historia, las competencias, habilidades,
aptitudes e inteligencias, hacen parte de la vida diaria
de las personas. Estas se encuentran expresadas en los
comportamientos que asumen los individuos en diversos
espacios y momentos. Los términos habilidad y aptitud
en varias ocasiones estan intimamente relacionados
o confundidos con el termino de competencia, dando
lugar a pensar que significan lo mismo.

2.1. Aptitud, habilidad y competencia

Se hace necesario realizar una comparacién de estos
conceptos. “Las aptitudes son atributos relativamente
permanentes de las personas que hacen posible el
desempeno de una variedad de tareas” (Grau &
Agut, 2001). Asi como “las aptitudes son capacidades
especificas que las personas deben poseer vy que
facilitan el aprendizaje de alguna tarea o puesto” (Grau
& Agut, 2001).

Si se continda abarcando el concepto de aptitud,
muchos autores comprenden este término como los
conocimientos, destrezas, la capacidad para formarse
y aprender y también en parte lo que puede llegar a
diferenciar a una persona (Grau & Agut, 2001).

La habilidad, hace referencia a la capacidad para
desarrollar diversas operaciones o labores de los
puestos de trabajo con cierta facilidad y precisién, estas
habilidades son de tipo “psicomotor”, de igual manera,
la habilidad se entiende, como la capacidad de ejecutar
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las tareas de un puesto de trabajo de manera competente
(Grau & Agut, 2001).

Enpalabras delmismo Peiré (citado por Grau & Agut, 2001),
la habilidad se define como: “Ser capaz de hacer algo”.
Sin embargo, se pueden encontrar algunas definiciones,
que podrian considerarse mas elaboradas, como lo es el
postulado por, Hontangas (citado por Grau & Agut, 2001),
que establece diversos puntos para diferenciar ambos
términos: a) Las aptitudes son de caracter permanente
mientras que las habilidades pueden modificarse, b) las
aptitudes son propias de las personas, o no aprendidas,
mientras que las habilidades son aprendidas con el tiempo,
c¢) Las aptitudes se derivan a partir de conductas, mientras
que las habilidades son observables.

Por otra parte, el término competencia aparece vinculado
a una forma de evaluar aquello que, en palabras de
Vargas, Casanova y Montanaro, 2001: “Realmente
causa un rendimiento superior en el trabajo” y no “a la
evaluacién de factores que describen confiablemente
todas las caracteristicas de una persona, en la esperanza
de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento
en el trabajo”.

Adicionalmente Boyatzis (citado por Zayas, 2010), quien
realizé un analisis de las competencias que influfan en el
desempeno de los directivos, utilizando lo que él llama
la adaptacién del andlisis de incidentes criticos, concluye
la existencia de una serie de caracteristicas personales
que deberfan tener de manera general los lideres, pero
también otras que solo poseifan distintos individuos
y estos desarrollaban de una manera excelente sus
responsabilidades.

De igual manera se cuenta con postulados adicionales
como que las competencias son configuraciones en las
que se produce una integracién de los objetivos, los
resultados esperados, las caracteristicas de la actividad y
los valores organizacionales, con los requisitos cognitivos,
afectivos, fisicos y sociales integrados que son necesarios
para desempenar con éxito determinadas funciones.
(Zayas, 2010).

2.2. Modelo de competencia

La investigacion realizada con relacién a las compe-
tencias, permite verificar, que se han realizado varias
clasificaciones, las cuales en palabras de Reppeto y
Pérez, (2007, se pueden segregar en diversos modelos:
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e Modelo conductista: Las competencias se ven
como comportamientos observables, las cuales
permiten un adecuado desarrollo de determinadas
tareas o actividades, con el estudio de ellas se llega
a determinar perfiles de conductas propias de
trabajadores excelentes.

e Modelo de cualidades: También Illamado de
atributos personales, alli se crea una combinacién
de algunos rasgos con el desempeno, o que pueden
ser generados en diversas situaciones como por
ejemplo el trabajo en equipo, liderazgo, entre otros.

*  Modelo holistico o integrado: Las competencias
se conciben como el resultado de la interaccién
entre habilidades, actitudes, aptitudes, rasgos de
personalidad, entre otros, con el contexto en el que
se encuentre el individuo.

Por otra parte, podemos diferenciar tres tipos de
competencias especificas: Las propias de la disciplina,
las bésicas, que facilitan a la persona su permanencia en
el mundo laboral como la lectura, idiomas, escritura por
ejemplo v las transversales que son las de interés de esta
reflexién, que son aquellas transferibles a una variedad
de tareas y funciones, o que no estén relacionadas a
ninguna disciplina en especifico y reflejan un modo de
entender y actuar (Reppeto & Pérez, 2007).

El proyecto Tunning Educational Structures in Europe
(citado por Reppeto & Pérez, 2007), busca iniciar un
aprendizaje a través de intercambio de informacién y
colaboracién entre instituciones de educacién superior
buscando identificar puntos de referencia comun en
diversas areas de conocimiento, reconociendo en las
universidades su caracter de foco de desarrollo social
y econdmico. En este se plantean las competencias
genéricas las cuales son transferibles en gran cantidad
de trabajos, incluyen en ellas las competencias sociales,
emocionales o socio-emocionales, las especificas cuyo
contenido estéa ligado a un area concreta de trabajo y a
una actividad concreta, por lo que suelen adquirirse en
la especializacién profesional.

Al abarcar estas comparaciones, se enfatiza, en las
competencias emocionales, también llamadas de
modelo holistico, genéricas o transversales, sin embargo,
es importante realizar una distincién entre este tipo
de competencias y la inteligencia emocional, dado
que puede generar ciertas confusiones. En palabras
de Bisquerra y Pérez (2007), definen o agrupan la
inteligencia emocional de la siguiente manera:

Tabla 1. Dominios de la inteligencia emocional y compe-
tencias asociadas

Competencia personal Competencia social

Conciencia social

- Empatia.

- Conciencia de la organizacion.
- Servicio.

Conciencia de si mismo

- Conciencia emocional de uno mismo.
- Valoracion adecuada de uno mismo.
- Confianza en uno mismo

Gestion de las relaciones
- Liderazgo inspirado.

Autogestion
- Autocontrol emocional.
- Transparencia. - Influencia.
- Adaptabilidad. - Desarrollo de los demés.
- Logro. - Catalizar el cambio.
- Iniciativa. - Gestidn de los conflictos.
- Optimismo. - Establecer vinculos.
- Trabajo en equipo y colaboracién

Fuente: Dominios de la inteligencia emocional y competencias
asociadas (Bisquerra & Pérez, 2007).

2.3. Competencias emocionales

Centrandonos en la competencia emocional, para Saarni
(citada por Bisquerra & Pérez, 2007), ésta hace referencia
a la autoeficacia en el momento de dar a conocer
las emociones en las transacciones sociales también
llamadas. La autoeficacia para Saarni hace referencia a
la capacidad de un individuo para lograr sus objetivos.

Asimismo, Saarni (citada por Bisquerra & Pérez, 2007),
postuld6 un modelo de competencias emocionales,
compuesto por capacidades y habilidades que debe
poseer un individuo para lograr un correcto desarrollo
en ambientes cambiantes, de esta manera menciona
8 capacidades componentes de las competencias
socio-emocionales, entre las cuales se destacan:
Autoconciencia de las propias emociones, capacidad
para discernir y comprender las emociones de los
demas (para la implicacién hepética, para diferenciar la
experiencia subjetiva interna de la expresién emocional
externa), conciencia de la comunicacién emocional de
las relaciones y capacidad para autoeficacia emocional.

Como ejemplo de estas competencias sociales, se
observan, la capacidad de adaptacién social, la
cooperacién, el espiritu de equipo, capacidad de
intervencién, honradez, altruismo entre otras, que
implican el conjunto de conductas emitidas por un
individuo que sabe colaborar, y muestra comportamientos
orientados al grupo (Bunk, 1994).

Teniendo en cuenta lo anterior, se postulan 20 compe-

tenciassocio-emocionalesfundamentales para el éxito que
segln Reppeto y Pérez, (2007), se encuentran agrupadas
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en cuatro categorias las cuales son: 1) Autoconciencia
emocional, 2) Autogestiéon o autogobierno, también
llamado autocontrol, 3) Conciencia social, y 4) Gestién
de relaciones o habilidades sociales.

En la siguiente tabla se incluyen las competencias socio
personales vy las técnico profesionales.

Tabla 2. Clases de competencias

Socio-personales Técnico-profesionales

- Dominio de los conocimientos bésicos y
especializados.

- Dominio de las tareas y destrezas
requeridas en la profesion.

- Dominio de las técnicas necesarias en la
profesion.

- Capacidad de organizacion.

- Capacidad de coordinacion.

- Capacidad de gestion del entorno.

- Capacidad de toma de decisiones. - Capacidad de trabajo en red.

- Empatia. - Capacidad de adaptacion e innovacion.
- Capacidad de prevencion y solucion de conflictos. = ..o

- Espiritu de equipo.

- Altruismo.

- Motivacion.

- Autoconfianza.

- Autocontrol.

- Paciencia.

- Autocritica.

- Autonomfa.

- Control del estrés.
- Asertividad.
-Responsabilidad.

Fuente: Bisquerra & Pérez, 2007.

De acuerdo con los estudios de Goleman (citado
por Bisquerra & Pérez, 2007), se puede llegar a una
afirmacién en la cual, se ha incrementado, en el &mbito
profesional las competencias socio-personales, tomando
estds una mayor importancia.

Para concluir esta parte en palabras de Goleman y
Bar-On (citados por Fragoso, 2015), “la inteligencia
emocional representa el nicleo de las habilidades para
razonar con las emociones, mientras la competencia
emocional es cuando el individuo ha alcanzado un nivel
determinado de logro emocional”

3. Reflexiones

En la revision bibliogréfica se observa conceptos equi-
valentes frente a los términos de habilidad, aptitud
y competencia. como menciona Fleishman (citado
por Grau & Agut, 2001), las aptitudes son atributos
relativamente permanentes de las personas que hacen
posible el desemperio de una variedad de tareas, por otra
parte Goldstein (citado por Grau & Agut, 2001), postula
que la habilidad estd definida como la capacidad para
desempenar las operaciones del puesto con facilidad
y precision, ademas de hacer referencia a que las
actividades suelen ser de tipo psicomotor y finalmente
el concepto de competencia definido como una forma
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de evaluar aquello que “realmente causa un rendimiento
superior en el trabajo” como lo expresa McClelland
(citado por Grau & Agut, 2001).

Existen tantas definiciones de estos términos como
modelos y se observan asimismo similitudes, por
ejemplo se toman tres modelos de competencias,
conductista; como los comportamientos observables
y determinados a actividades formalizadas, asi como
el modelo de cualidades o de atributos personales,
donde las competencias pueden ser desarrolladas en
diversos contextos y por ultimo el modelo holistico:
donde las competencias se conciben como el resultado
de la interaccién dinamica entre habilidades, actitudes y
aptitudes y rasgos de personalidad (Vargas, et al., 2001).
Dichas similitudes se evidencian también al revisar el
Proyecto Tunning del periodo (2004-2008), donde se
mencionan competencias de tipo genéricas: transferibles
en gran cantidad de trabajos, y las cuales incluyen a las
competencias socio-emocionales, asi mismo plantea las
competencias de tipo especificas, que son aquellas cuyo
contenido esta ligado a un area concreta de trabajo y
a una actividad en especifico. De esta manera se abre
campo al estudio enfocado hacia una claridad en el
concepto de las competencias emocionales.

Al momento de finalizar una carrera universitaria, no
existe suficiente conocimiento sobre el mundo laboral y
por eso, la mayoria de los jovenes, tardan bastante en
encontrar un empleo acorde a sus estudios. No obstante,
y en relacién a lo anterior, es evidente el déficit que
existe en los estudiantes egresados, v el impacto que
éste genera frente a la demanda en las empresas en
cuanto al desarrollo de dichas competencias, es por esto
que inicialmente se hace un estudio tedrico con el fin
de sentar las bases para futuros estudios que permitan
solventar problematicas como dicho déficit.

Como demostracién de lo anterior, Carrizos (2015; citado
por Ministerio de Educacién Nacional,), expone que:
“La alta demanda laboral juvenil se mantiene y entre
los factores que reducen las oportunidades es la falta
de experiencia” y asi mismo expresa un interrogante, el
¢por qué las empresas son tan reacias a contratar recién
graduados sin experiencia?, a esto el mismo Carrizos
(2015), responde que una de las razones eran los costos.

“Las empresas no estan dispuestas a asumir el costo de
una persona a la que deben capacitar y que al mismo
tiempo carece de ciertas habilidades que no se suelen
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aprender en la academia” (Carrizos (citado por Ministerio
de Educacién Nacional, 2015).

Adicionalmente Carrizos (2015), afirma que entre las
habilidades que las empresas buscan en los egresados
y no suelen encontrar destacan la falta de comunicacién
asertiva y el hecho de que los jévenes no saben priorizar
sus responsabilidades...quizas la habilidad que mas
necesaria se hace y al mismo tiempo la menos comun
entre los recién egresados es la capacidad para resolver
problemas eficientemente. La problematica con el déficit
de habilidades en los estudiantes egresados, lejos de ser
un problema personal, es el reto de la academia, la cual
debe replantearse la forma en la que esté ensenando la
resolucién de problemas y no tUnicamente la educacién
superior. Desde la infancia el problema se encuentra
latente. (Carrizos, 2015)

En la actualidad existe una brecha entre la formacién
que reciben los jévenes universitarios y las demandas del
mercado laboral “Las habilidades de una persona en su
trabajo no tiene ninguna relacién con las que se exigen
en la universidad” (Bock, 2016).

De igual forma resulta fundamental, que un futuro
empleado cuente con la capacidad de aprender y de
manera &gil, en otras palabras, una rapida adaptacién
a los cambios organizacionales, ademéas de contar
con competencias como el liderazgo, el trabajo en
equipo, toma de decisiones, asumir responsabilidades,
resolucién de conflictos y compromiso con la
organizacién. (Bock, 2016)

Es muy importante, que un trabajador tenga humildad.
“La pasién y el empuje deben equilibrarse por medio de
la humildad” (Bock, 2016), esto implica estar dispuesto
a aceptar las ideas de los demas asi sean mejores que las
propias (Bock, 2016).

La encuesta realizada por la Asociacién Nacional
de Universidades y Empleadores (NACE), donde
260 empleadores, méas especificamente, los gerentes
de recursos humanos de diversas empresas, debian
seleccionar cuales de las habilidades propuestas se
priorizaban al momento de aceptar trabajadores en sus
empresas, las 10 habilidades postuladas, y priorizadas
por los empleadores segin Adams (2014), fueron:
a) Capacidad para trabajar en equipo, b) Capacidad
de toma de decisiones y resolucién de problemas, c)
Capacidad de comunicarse en todos los ambientes de

la organizacién, d) Capacidad de planificar, organizar
y dar prioridad en tareas, e) Capacidad para obtener y
procesar informacién, f) Capacidad para analizar datos,
g) Conocimientos técnicos que se relacionan con los
trabajos o tareas, h) Dominio de software, i) Capacidad
de generar informes de manera escrita, j) Posibilidad de
influir en otras personas

Las habilidades cognitivas y socioemocionales, permiten
el desarrollo de la persona en diferentes campos, pero
tiene un especial aporte en el &mbito laboral, los dos
tipos de habilidades que demandan los empleadores en
sus trabajadores, son: habilidades de tipo tradicional, es
decir relacionadas con nimeros, solucién de problemas
asi como la adecuada comunicacién; asi como las
habilidades de tipo socioemocional, donde se muestran
responsabilidad, perseverancia, trabajo en equipo, entre
otros (Arias, 2011).

El desarrollo de dichas competencias se evidencia,
desde las primeras etapas de vida, es decir inician en la
concepcidn, siendo reforzadas en los dos primeros anos
devida, y en etapas iniciales de escolaridad, considerando
a esta una de las etapas més importantes en el desarrollo
individual. Resulta clave, consolidar las bases necesarias
para el desarrollo de las habilidades cognitivas, es
decir las capacidades verbales, de lectura, escritura,
andlisis, entre otro; asi como las socio-emocionales
como autoestima, autocontrol, perseverancia, trabajo en
equipo, entre otros, siendo estas competencias de vital
importancia, resulta fundamental, para lograr un mejor
desarrollo personal y profesional de la persona y a futuro
incrementar las oportunidades en cuanto a logros e
ingresos laborales (Arias, 2011).

Asi mismo, como aporte y apoyo a lo mencionado
en aspectos anteriores, Arias, (2001) recalca: “La
importancia de contar con estas habilidades en todos los
puestos de trabajo”.

Se ha evidenciado también que, al momento de finalizar
una carrera universitaria, existe poco conocimiento sobre
el mundo laboral y por eso, la mayoria de los jévenes,
tardan bastante en encontrar un empleo acorde a sus
estudios.

De acuerdo con el blog Primerempleo.com (2016), el
cual permite la bisqueda de empleos, becas, pasantias y
demaés, se plantea algunos de los aspectos que demandan
las empresas en los jévenes que estan en busqueda de

89



LEIDY JHOANA BARBOSA MUNOZ, DANIELA RAMIREZ SEGURA, HORTENCIA RUEDA LIZARAZO

un empleo, son el conocimiento en idiomas, informatica,
y cursos complementarios, la motivacién e iniciativa, en
donde la actitud es un factor incluso més importante que
los mismos conocimientos, la seguridad y disposicion,
mostrar el interés real en ingresar a la compaiia, la
capacidad para trabajar en equipo que permita un
entorno sano labora, la empatia que permita un buen
entendimiento del cliente y sus necesidades, finalmente
la capacidad para la resolucién de problemas y manejo
de situaciones bajo presion.

Continuando con la investigacién y buscando acercar
mas a la realidad esta problematica y asi conocer el
déficit de estas competencias en los estudiantes, se
considera importante hacer una revisién a los planes
de estudio, y asi evidenciar la poca importancia
que se les da al estudio de competencias, como las
estudiadas anteriormente, para esto se analizé el Plan
de estudios o “Pensum” de 10 de las universidades més
reconocidas a nivel Bogotd, universidades como Los
Andes, Pontificia Universidad Javeriana, Universidad
La Salle, Universidad de la Sabana, Universidad
Externado de Colombia, Universidad El bosque,
Universidad del Rosario, Universidad Militar Nueva
Granada, Universidad EAN y Universidad Nacional, de
esta manera se puede encontrar, una amplia variedad
de materias, en su mayoria relacionadas con ciencias
basicas, y en una minoria, casi nulas, clases dedicadas
al crecimiento personal, y desarrollo de competencias a
nivel socio-emocional.

Siendo este un factor determinante para las empresas de
hoy en dia, que emplean personas que adicionalmente
a su parte técnica aprendidas en diversas instituciones,
se espera, tengan competencias emocionales formando
un complemento entre lo técnico v lo emocional, para
un buen desempeno en su puesto de trabajo, ya que
inclusive se puede contratar a una persona por sus
estudios y conocimientos pero suele ser despedida por
no saber manejar su aspecto emocional.

Es importante destacar que en un dmbito organizacional,
es fundamental contar con competencias técnicas, asi
como con competencias socio-emocionales, con el fin
de generar un conjunto de herramientas, que facilite al
desarrollo de la persona en todas las tareas y situaciones
que se puedan llegar a presentar en la organizacién, de
acuerdo con los autores postulados, competencias socio
emocionales como el trabajo en equipo, el control del
estrés, la adaptacion social, entre otras son baésicas y
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necesarias de tal manera que generan en el trabajador
un mejor desempeiio a nivel personal, social y laboral,
generando en la empresa mejores resultados y aportes.

De ser necesario, y al momento de evidenciar un déficit de
estas competencias en los trabajadores, es fundamental
generar diversas alianzas con el fin de implementar el
desarrollo de estas competencias en las personas, desde
las primeras instituciones en las cuales se encuentra
involucrado.

4. Conclusiones

Inicialmente en la poblacién existe gran confusién ala hora
de reconocer la diferencia entre aptitudes, habilidades,
y competencias, lo que genera una problematica en la
ensenanza y desarrollo de estas.

Los jovenes actualmente cuentan con conocimientos
en gran parte de carécter técnico, es decir que, durante
su vida escolar y universitaria, han sido educados para
el desarrollo de procesos, acordes a su campo laboral,
més no al manejo de emociones en dicho campo, y
estas posiblemente sean las causas de la existencia
de problemas en su convivencia laboral v de su poca
permanencia y adaptacién al mercado laboral.

Importante que el gobierno, las empresas, instituciones
educativas y sociales, inicien en los jévenes un desarrollo
de competencias socio-emocionales, por medio de
situaciones académicas, sociales familiares y demaés, en
cuanto a la formacién, que lleve a demostrar la importancia
de desarrollar las diversas habilidades, inteligencias y
competencias emocionales a lo largo de la experiencia de
vida de todos los habitantes de una sociedad.
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