
En las organizaciones ac-
tuales se demanda, cada vez
más, personas efectivas y
eficientes que aporten valor
añadido a la empresa en el
menor tiempo posible. La
causa fundamental radica
en los cambios vertiginosos
que impone el mercado y la
competitividad del mismo. 

Se requieren, por tanto,
personas «competentes», en
la doble vertiente de compe-
tencias técnicas y compe-
tencias genéricas, enten-
diendo por cada una de ellas: 

@TTééccnniiccaass::  Conocimientos,
destrezas y habilidades;
el saber y saber hacer
práctico. Permiten la
adaptación a nuevas tec-
nologías, así como la am-
plitud de los conocimien-
tos necesarios para la
movilidad y la polivalen-
cia.

@GGeennéérriiccaass::  Capacidades,
aptitudes y rasgos de per-
sonalidad, querer ser, sa-
ber ser intrapersonal y so-
cial.

En los requerimientos y
en los perfiles de los puestos
se eleva el nivel y la impor-
tancia dada a las competen-
cias genéricas, aquéllas que
se pueden extrapolar, que
van más allá de la ocupación
que se desempeñe en la or-
ganización. En muchas oca-
siones se oye el comentario:
«Lo que el candidato desco-
nozca ya se lo enseñaremos,
lo formaremos. Y si es inte-
ligente emocionalmente
aprenderá rápido». «Lo que
realmente necesitamos es
una persona que no sólo po-

sea un CI o conocimientos
muy elevados, sino que po-
sea sentido común». Estas
afirmaciones son cada vez
más comunes y, al mismo
tiempo, hacen que la difi-
cultad de encontrar candi-
datos se incremente. Sin em-
bargo, una vez seleccionadas
personas «inteligentes emo-
cionalmente», su adaptación
a la organización y eficacia
es muy superior.

Daniel Goleman define la
inteligencia emocional como
«la capacidad de reconocer
nuestros propios sentimien-
tos, los sentimientos de los
demás, motivarnos y mane-

jar adecuadamente las rela-
ciones con los otros y con no-
sotros mismos�». Nuestra
experiencia de 50 años en se-
lección de personal nos con-
firma que estos son los as-
pectos fundamentales que
diferencian a unos candida-
tos de otros y que permiten
poner en juego ese querer
ser, saber ser intrapersonal
y social y que estas habili-
dades son sinérgicas res-
pecto de las derivadas del ni-
vel intelectual.

La dificultad, desde el
punto de vista del responsa-
ble de efectuar la selección
de personal, estriba en cómo

detectar a «los inteligentes
emocionales» o con elevado
nivel de «competencias gené-
ricas», ya que la inteligencia
emocional es, en definitiva,
una agrupación de compe-
tencias.

En el Cuadro 1 expone-
mos la relación existente en-
tre algunas competencias y
los componentes esenciales
de la inteligencia emocional
señalados por Goleman.

Los profesionales que des-
tacan en el desarrollo de sus
funciones lo hacen por «el mo-
do» o «forma» de llevarlas a
cabo (saber hacer, saber ser),
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La selección por competencias y la evaluación 
de la inteligencia emocional 

CCUUAADDRROO  11..  CCoommppeetteenncciiaass  ddee  llaa  iinntteelliiggeenncciiaa  eemmoocciioonnaall

AGRUPACIÓN DE COMPETENCIAS LA INTELIGENCIA EMOCIONAL 

DDoommiinniioo  ddee  uunnoo  mmiissmmoo

Â Intrapersonal

� Autonomía
� Flexibilidad
� Autocontrol y Estabilidad Emocional
� Autoaprendizaje
� Confianza y seguridad en sí mismo
� Flexibilidad
� Resistencia a la Adversidad

DDoommiinniioo  ddee  llaass  rreellaacciioonneess
ccoonn  llooss  ddeemmááss

Â Interpersonal

� Comunicación
� Establecimiento de relaciones
� Negociación
� Persuasión
� Trabajo en equipo

Fuente: Tea Cegos-Cybersearch, 2003.

Conciencia de uno mismo

Autorregulación

Motivación

Empatía 

Habilidades sociales



aspectos que se ponen de re-
lieve por sus actuaciones, a la
vista de todos, de forma des-
criptible y registrable.

La selección por compe-
tencias supone la evaluación
e identificación con carácter
predictivo de características
críticas del comportamiento
profesional de las personas.
Se busca saber con precisión
aquello que buscamos, el ti-
po de manifestaciones es-
pecíficas que debemos tratar
de identificar y en qué cir-
cunstancias estas manifes-
taciones serán indicadores
significativos de un rasgo o
una característica del com-
portamiento.

Cobra importancia la apre-
ciación de las características
de las personas a través de la
conducta relacionada con su
desempeño y el resultado exi-
toso obtenido. Esta es la ca-
racterística propia de la se-
lección por competencias. Es
importante prestar atención
a la constancia o permanen-
cia de estas actuaciones pa-
sadas, su estabilidad, para
poder considerar las compe-
tencias como base a una con-
ducta determinada.

La selección por compe-
tencias va buscando la eva-
luación de los comporta-
mientos que lleva a cabo una
persona para obtener un
rendimiento excelente en un
puesto de trabajo concreto,

el output del puesto: los be-
neficios que se obtendrán de
esa incorporación y en esa
forma de actuación.

En el cuadro 2 exponemos
las posibles técnicas de eva-
luación de los factores clave
de la inteligencia emocional.

Las técnicas más habitua-
les en la evaluación de las
competencias son las pruebas
situacionales y la entrevista
«focalizada». Centramos la
atención y la indagación en
factores de comportamiento
funcional, los indicadores de
conducta que determinan las
competencias y la agrupación
de éstas. Intentamos buscar

cómo reacciona, cómo se com-
porta una persona en deter-
minadas situaciones y cuál
fue su conducta, priorizando
en base a las competencias
claves o críticas del perfil que,
como hemos comentado con
anterioridad, tienden a des-
tacar aquellas relacionadas
con los factores principales de

la inteligencia emocional: las
vinculadas al dominio intra e
interpersonal.

En base a todo lo expues-
to, podemos decir que las
técnicas de evaluación de
competencias permiten de-
tectar a los «emocionalmen-
te inteligentes».r
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CCUUAADDRROO  22..  TTééccnniiccaass  sseelleeccttiivvaass  sseeggúúnn  ffaaccttoorreess  aa  eevvaalluuaarr

Fuente: Tea Cegos-Cybersearch, 2003.

Competencias 
INTRAPERSONAL

Competencias 
INTRAPERSONAL

Conciencia de uno mismo
Autorregulación

Motivación

Empatía

Habilidades sociales

ü Dinámica de grupos
ü Presentaciones
ü In Tray
ü Entrevistas
ü Técnicas Proyectivas
ü Cuestionarios

ü Cuestionarios
ü Dinámica de grupos

con rol y sin rol
ü Entrevistas
ü Presentaciones


