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Introducción

En los últimos años, se ha popularizado el 
concepto de soft skills o de competencias 
blandas, en español. En los campos de la edu-
cación, psicología, economía, empresa y re-
cursos humanos abundan las referencias a la 
importancia de estas competencias, y al he-
cho de que las competencias técnicas –aque-
llas directamente relacionadas con el desem-
peño de una ocupación– ya no son suficientes 
para desempeñarse con éxito en la vida y en 
el mundo laboral (OCDE, 2013). Si bien existen 
muy diversas definiciones y acepciones del 
término competencias blandas en general, se 
refiere a competencias de carácter no técnico, 
que influyen en cómo el individuo se relaciona 
con los demás y gestiona su trabajo y su vida 
cotidiana. 

Existe un creciente consenso acerca de la 
significancia de estas competencias para el 
desempeño laboral, educativo y social. Un nú-
mero cada vez mayor de estudios encuentran 
que las competencias blandas tienen una re-
lación con el desempeño en el mercado labo-
ral (Heckman et al., 2006) (particularmente 
en cuanto a salarios) casi tan fuerte (Roberts 
et al., 2007), similar (Balcar, 2016) o incluso 
mayor que tener un buen dominio de las ma-
temáticas, el lenguaje o las ciencias (OCDE, 
2015). 

Las competencias blandas también son esen-
ciales para responder a los rápidos cambios 
en el entorno (OCDE, 2018) y tienen un rol 
clave en los procesos de ascenso y promoción 
dentro de una misma organización  (Padrón, 
M. 2023). En lo que refiere al desempeño 
educativo, las competencias blandas facilitan 
el proceso de aprendizaje, el rendimiento edu-
cativo (Noftle et al., 2007) y la probabilidad de 
finalizar los estudios. Ello es debido a que el 
estudiantado que tiene estas competencias 
se adaptan mejor a la escuela, y son más ca-
paces de desarrollar y mejorar sus capacida-
des cognitivas innatas (Cattell, 1987; Acker-
man, 1996).  

En lo que refiere al desempeño social, las 
competencias blandas favorecen la adapta-
ción al contexto, promueven una ciudadanía 
responsable (Padrón, M. 2023) y reducen la 
incidencia del embarazo adolescente, el taba-
quismo, el consumo de alcohol y marihuana, la 
participación en actividades ilegales y la de-
presión (Heckmann et al., 2006; OCDE, 2015). 
En todos los casos se demuestra que las com-
petencias socioemocionales están relaciona-
das con una mayor longevidad y satisfacción 
vital y laboral y con una menor prevalencia de 
hábitos nocivos. 
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Existe una confluencia de factores que au-
mentan la relevancia de dichas competencias. 
Un estudio para Estados Unidos, por ejemplo, 
muestra que las ocupaciones que requieren 
un alto contenido de competencias sociales 
son las que han experimentado un mayor cre-
cimiento en los salarios y en el empleo, muy 
por encima de las ocupaciones que solamente 
requieren competencias STEM (ciencias, tec-
nología, ingeniería y matemáticas) (Deming, 
2017).   Estos factores de aumento de la de-
manda tienen que ver con la globalización de 
la producción, la flexibilización de los merca-
dos laborales, el cambio tecnológico, el cam-
bio climático, la pandemia de COVID-19 y la 
nueva organización del trabajo (OIT, 2021). 
Así, por un lado, la globalización y una cre-
ciente flexibilización en la contratación han 
reducido la estabilidad del trabajo y han acre-
centado la rotación entre empleos, de modo 
que ha aumentado la importancia de poseer 
competencias transversales que puedan 
usarse en una variedad de sectores y ocupa-
ciones y que faciliten la adaptación a nuevas 
tareas y contextos (ILO, 2021). Por otra par-
te, el rápido cambio tecnológico promueve la 
automatización de una serie de tareas rutina-
rias, programables y predecibles, reduce así la 
fracción de la fuerza laboral ocupada en es-
tas actividades (Autor, D., 2015; Autor, 2021; 
COTEC, 2022). En la medida que los avances 
en tecnología reemplazan al ser humano en 
las mismas, las tareas que realizan los huma-
nos tienen un mayor componente de labores 
que son difíciles de automatizar, tales como 
actividades complejas que requieren compe-
tencias cognitivas avanzadas, un alto nivel de 
interacciones con otros o un elevado grado de 
autogestión, lo que aumenta la demanda de 
competencias transversales.  

Los cambios en la organización de las empre-
sas, que promueven un cambio desde estruc-
turas organizativas rígidas y jerárquicas hacía 
organizaciones más flexibles y horizontales, 
también promueven una mayor demanda de 

competencias blandas, porque implican una 
mayor descentralización de la toma de deci-
siones, una mayor autonomía de trabajo, una 
mayor rotación de las tareas llevadas a cabo 
y una mayor diversidad de tareas (Bloom y 
Van Reenen, 2011), lo que aumenta el valor de 
competencias como la flexibilidad, la autorre-
gulación y la capacidad de trabajar en equi-
po. Finalmente, la pandemia de COVID-19 y 
la transición ecológica contribuyen también 
a esta creciente demanda de competencias 
blandas, ya que hay una mayor necesidad 
de competencias blandas asociadas al tele-
trabajo y una necesidad de reestructurar ta-
reas, ocupaciones y sectores, en pro de una 
mayor sostenibilidad, lo que, al igual que en 
la transformación tecnológica, pone en valor 
competencias transversales que permiten la 
adaptabilidad y la capacidad de incorporarse 
en nuevos sectores y ocupaciones.

Sin embargo, tras el amplio consenso sobre 
el valor de estas competencias, se esconden 
una variedad de ambigüedades y una ausen-
cia de consenso acerca de la propia definición 
de competencias blandas y de su conceptua-
lización, que dificultan el análisis de este tema 
y la definición y el desarrollo de formación 
para cubrir estas necesidades. Además, se 
carece de estudios que analicen la deman-
da de competencias blandas en España. Este 
documento sintetiza los hallazgos del estudio 
“Identificación, validación y priorización de 
competencias blandas (soft skills) en el entor-
no socioeconómico y laboral actual” impulsa-
do y financiado por FUNDAE y llevado a cabo 
por un equipo de profesionales de la Universi-
tat Oberta de Catalunya, que se plantea una 
serie de preguntas: en primer lugar se analiza 
qué son exactamente las competencias blan-
das, cómo se clasifican y categorizan, cómo se 
miden o detectan en una persona, cómo se 
evalúan y cómo se adquieren. Seguidamen-
te, se presenta el resultado de investigar cual 
es la demanda de competencias blandas en 
España a partir de datos de más de siete mi-
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llones de vacantes publicadas en portales di-
gitales de búsqueda de empleo en España en 
los últimos cinco años (2018-2023). Este aná-
lisis se complementa con una investigación 
cualitativa a un amplio conjunto de empresas 
en España, para cotejar cómo las empresas 
identifican las competencias blandas en sus 
empleados, y el rol de formaciones cortas 
certificadas (microcredenciales) para satisfa-
cer la demanda de competencias blandas. En 
tercer lugar, se presenta el resultado de ana-
lizar el Catálogo de Especialidades Forma-
tivas del Sistema de Formación Profesional 
para el empleo en cuanto a la oferta de for-
mación en competencias blandas y se ofrecen 
recomendaciones acerca de necesidades de 
nueva oferta. Finalmente, a partir del análi-
sis de la literatura, la demanda de mercado 
y el catálogo de oferta, en la última sección 
se presenta una propuesta para seis nuevas 
microcredenciales a incorporar al Catálogo de 
Especialidades Formativas.



10

uoc.edu

1 OCDE. (2012). Definition and Selection of Competencies (DeSeCo). https://www.oecd.org/education/skills-beyond-school/definitionand-
selectionofcompetenciesdeseco.htm

Análisis de la situación actual respecto a las capacidades requeridas y sus marcos de competencias

1. Análisis de la situación 
actual respecto a las 
capacidades requeridas 
y sus marcos de 
competencias 

1.1.¿Qué son las 
competencias blandas?

La investigación acerca de qué son las compe-
tencias blandas arroja que existe una enorme 
ambigüedad en cuanto a su concepto y defini-
ción. En primer lugar, no existe pleno consenso 
acerca del propio concepto de competencia. 
A menudo se usan los términos habilidades 
blandas y competencias blandas de forma 
intercambiable (Bamiatzi et al., 2015; Wesley 
et al., 2017), mientras que un grupo importan-
te de estudios establece una diferencia entre 
los términos competencia y habilidad (Boyat-
zis, 1982; Spencer y Spencer, 1993; Marin-Za-
pata et al., 2022). Según Spencer y Spencer 
(1993), una habilidad (skill, en inglés) es la ca-
pacidad de poder llevar a cabo una determi-
nada tarea o actividad. Por otra parte, el tér-
mino competencia hace alusión a un concepto 
más amplio, la capacidad de realizar tareas 
de mayor complejidad (proyecto DeSeCo)1,  
que resulta de combinar conocimientos, habi-
lidades y aptitudes, frecuentemente abrevia-
dos como KSA (por sus siglas en inglés). Por lo 
tanto, una competencia es un concepto más 
amplio que el de habilidad. En este estudio, se 
toma la convención de traducir el término soft 
skills como competencias blandas.

Por otra parte, no existe una definición co-
múnmente aceptada acerca de lo que son las 
competencias blandas. En particular, el térmi-
no soft skills en inglés, o en su traducción al 
español en la literatura en este idioma, se ha 
usado en al menos cuatro contextos distintos, 
con alcances y significados distintos en cada 
caso.
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En primer lugar, el término competencias 
blandas se ha usado como sinónimo de com-
petencias sociales. En algunos estudios o apli-
caciones, el término competencias blandas 
se usa para referirse a competencias que se 
relacionan con la capacidad de un individuo 
para relacionarse con otros, apoyarlos, coo-
perar, liderar o gestionar conflictos. (proyec-
to DeSeCO de la Organización para la Coo-
peración y el Desarrollo, Comisión Europea, 
2021). Otro término usado para referirse a las 
competencias blandas en este significado son 
competencias sociales (por ejemplo, Deming, 
2017).

En segundo lugar, el término competencias 
blandas se ha usado para englobar las com-
petencias sociales antes descritas y las que 
están relacionadas con la capacidad de un 
individuo para gestionarse a sí mismo (Laker 
y Powell, 2011; Rainsbury et al., 2002; Weber 
et al., 2009; Kechagias, 2011). Otros términos 
usados en esta acepción, que cubre las com-
petencias interpersonales e intrapersonales, 
son competencias no-cognitivas (Heckman y 
Rubinstein, 2001), competencias de inteligen-
cia emocional y competencias socioemocio-
nales.  

Un tercer uso del término competencias blan-
das amplía aún más el concepto e incluye, 
aparte de las competencias intrapersonales 
e interpersonales anteriormente indicadas, 
otras competencias cognitivas y metacogniti-
vas asociadas con el razonamiento, como el 
pensamiento crítico, la creatividad o la resolu-
ción de problemas (Haselberger et al., 2012). 
Otro término usado en esta acepción es com-
petencias humanas (Rainsbury et al., 2002), 
a menudo como contraposición de competen-
cias o capacidades asociadas a la inteligencia 
artificial. 

Finalmente, un cuarto contexto donde se usa 
el término competencias blandas es para re-
ferirse a “competencias transferibles de tra-
bajo a trabajo, de compañía a compañía y de 
un sector económico a otro” (Cinque, 2016). 
En este, el término competencias blandas se 
contrapone a competencias duras o compe-
tencias técnicas, que suelen estar vinculadas 
a una ocupación o a un contexto específico. En 
esta acepción, el término competencias blan-
das se utiliza como sinónimo del término com-
petencias transversales (skills-4U,  Jayaram 
y Musau, 2017). Algunos términos alternati-
vos, comúnmente usados en esta acepción 
de competencias blandas son competencias 
para la vida (OMS, 1993), competencias ge-
néricas (Poblete Ruiz, 2015; Tuning2), compe-
tencias clave (OCDE, 2003; Unión Europea, 
2006), competencias del siglo XXI (Ananiadou 
y Claro, 2009); competencias para el traba-
jo del futuro (future work skills)  (IFTF, 2020), 
competencias core (Core competencies, OIT, 
2021; Skills 4U Report. 2017); competencias 
transferibles (UNESCO, 2015).  

La lista de lo que se consideran competencias 
transversales suele devenir de plantearse la 
siguiente pregunta: ¿Cuáles son las compe-
tencias no técnicas que son esenciales para 
la vida y el trabajo? Y ha sido respondida de 
manera distinta por distintas instituciones 
(UNESCO, OCDE , OIT, UE). En estas listas, 
aparte de las competencias blandas ante-
riormente mencionadas, se incluyen otras ca-
tegorías de competencias transversales, tales 
como competencias básicas (lectoescritura y 
matemáticas), lenguas extranjeras, compe-
tencias digitales, competencias de aprender 
a aprender,  competencias cognitivas y me-
tacognitivas, competencias para la gestión de 
una vida saludable o competencias verdes. 

2 Tuning Journal for Higher Education. (2016). 3(2), 389–427. https://www.tuningjournal.org/
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Esta variedad de aplicación del término com-
petencias blandas en distintos contextos y 
con diferentes significados dificulta el enten-
dimiento del concepto y hace que las com-
petencias que se consideran blandas varíen 
a lo largo de distintos marcos de referencia 
y artículos de investigación. Además, puede 
llevar a confusiones, ya que, si bien muchas 
competencias blandas, entendidas como en 
las tres primeras acepciones, son transversa-
les, existen muchas competencias transver-
sales (como por ejemplo, el conocimiento de 
idiomas) que no son competencias blandas. 
Las similitudes y diferencias en estos marcos 
de referencia, sus componentes y las compe-
tencias priorizadas en ellos se discuten en la 
sección 2.

En definitiva, la frontera de lo que constituye 
o no una competencia blanda suele ser poco 
nítida y varía ampliamente a lo largo de dis-
tintas investigaciones. Para efectos de este 

estudio, se adopta la tercera acepción, es 
decir, se consideran competencias blandas a 
las competencias sociales, las de autogestión 
y las de razonamiento. Esto permite distin-
guir entre cuatro términos con un significado 
preciso y progresivamente más comprensivo: 
competencias sociales cuando se refiere a las  
competencias asociadas al relacionamiento 
con otros, competencias socioemocionales 
cuando se refiere a competencias de relacio-
namiento con otros y con la capacidad de ges-
tionarse a uno mismo, competencias blandas 
cuando se refiere a las competencias socioe-
mocionales y a las asociadas al razonamien-
to, y, finalmente competencias transversales 
cuando se refiere a las que incluyen todas las 
categorías anteriores y, además, suman otras 
competencias de amplio uso en la mayoría de 
sectores y ocupaciones, como son las com-
petencias básicas (matemáticas, lenguaje y 
ciencias), el dominio de idiomas extranjeros o 
las competencias para la vida. 

Figura 1 . Distintas Acepciones de competencias blandas en la literatura
Fuente . Elaboración propia
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Una discusión que ha permeado la literatu-
ra sobre competencias blandas es si estas 
constituyen rasgos inherentes a la persona o, 
por el contrario, son capacidades aprendidas 
(Balcar, 2016). Una buena parte de la inves-
tigación en esta área, particularmente en los 
campos de la economía y la psicología, par-
te de modelos de personalidad, tales como el 
de los “cinco grandes” (Big Five), que descri-
ben las cinco dimensiones que sintetizan las 
diferencias de personalidad entre individuos. 
Estas cinco dimensiones se han vinculado a 
resultados desde el punto de vista del desem-
peño escolar y profesional e, incluso, desde el 
punto de vista de la salud y el bienestar (Cher-
nyshenko et al., 2018; Heckman y Kautz, 2013; 
Kautz et al., 2014)  Estos rasgos tienden a ser 
consistentes en un individuo, y al mismo tiempo 
son maleables, particularmente en la infancia. 
En la literatura económica, estos rasgos per-
sonales a veces se denominan competencias 
blandas, a pesar de que, en parte, puedan 
deberse a rasgos de personalidad inheren-
tes a la persona (Heckman y Kautz, 2013). Sin 
embargo, existe un consenso cada vez mayor 
acerca de que las competencias blandas se 
refieren a competencias aprendidas, en lugar 
de rasgos personales como preferencias, mo-
tivaciones o actitudes. Aun así, estos rasgos 
personales desempeñan un papel importante 
en su desarrollo (Balcar, 2016; Kingsley, 2015; 
Cimatti, 2016).

1.2.Marcos de referencia 
para las competencias 
blandas
Existen una multiplicidad de marcos de refe-
rencia de competencias producidos por distin-
tas instituciones. Por lo general, estos marcos 
se plantean dos objetivos: identificar cuáles 
son las competencias transversales más im-
portantes para un buen desempeño en la vida, 
en el trabajo y en la sociedad y clasificar de 

alguna manera estas listas de competencias. 
En cada uno de los marcos, la identificación 
de estas competencias clave se realiza a par-
tir de distintos métodos –grupos de expertos, 
entrevistas con empresas, Cinque, 2016) y en 
general se alcanzan distintas listas y clasifica-
ciones que varían con la institución que pro-
duce el marco e incluso dentro de una misma 
institución en el tiempo. Cabe enfatizar que la 
mayoría de los marcos cubren competencias 
blandas y otras competencias transversales, 
que no son competencias blandas bajo la de-
finición adoptada en este estudio. Las Tablas 
1 y 2 sintetizan los distintos marcos interna-
cionales y europeos, sus características más 
importantes y las clasificaciones propuestas. 
Para mayor detalle de estos, véase el docu-
mento “Análisis de la situación actual respecto 
a las competencias y capacidades requeridas 
y sus marcos de competencias” (E1). Aparte 
de los marcos europeos, no existe un marco 
de referencia estrictamente nacional para las 
competencias blandas.

A partir de este referente, se ha realizado una 
comparación de las listas propuestas por cada 
marco comparando marcos que no siempre 
se refieren a una competencia con el mismo 
nombre o al mismo nivel de agregación o que, 
en ocasiones, se refieren a rasgos de persona-
lidad. Entre las competencias de autogestión, 
las destacadas en un mayor número de mar-
cos son la capacidad de ejercer autorreflexión 
(destacada en 5 marcos), la de adaptarse al 
cambio (en 5), tomar decisiones (en 5), asu-
mir responsabilidad (en 4), persistencia (en 4), 
aceptar retroalimentación (en 4), gestionar el 
estrés (en 3), gestionar la incertidumbre (en 
3), actuar independientemente (en 3), la ca-
pacidad de autocontrol (en 3) y la confianza 
en uno mismo (en 3). Dentro del grupo de las 
competencias sociales y de comunicación, las 
competencias que se destacan en un mayor 
número de marcos son mostrar empatía (en 7 
marcos), trabajar en equipos (en 6), colaborar 
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en equipos y redes (en 6), comunicar efecti-
vamente (en 6), saber interactuar con otros 
(en 5), negociar (en 5), liderar a otros (en 3), 
construir y mantener redes (en 3) y resolver 
conflictos (en 3). Finalmente, entre las compe-
tencias de pensamiento que se destacan en 
más marcos están la de pensar de forma crí-
tica (en 7), pensar de forma creativa (en 4), la 
capacidad de resolver problemas (4) y la ca-
pacidad de planear y organizar (en 3). La Ta-
bla 3 sintetiza las competencias blandas que 
se repiten en un mayor número de marcos. 

Desde la literatura académica también se han 
hecho diversos esfuerzos por intentar identifi-
car cuáles son las competencias blandas más 
relevantes en el mercado laboral. Un estudio 
de Robles (2012) basado en encuestas a eje-
cutivos identificó las 10 competencias blandas 
más relevantes para las empresas, entre las 
cuales se encuentran la integridad, la comu-
nicación, la cortesía, la responsabilidad, las 
competencias sociales, la actitud positiva, 
la profesionalidad, la flexibilidad, el traba-
jo en equipo y la ética laboral. Por otro lado, 
Allen et al. (2020) analizó las competencias 
blandas más importantes según 67,000 es-
tudiantes holandeses, dos años después de 
graduarse, encontrando una alta demanda 
de competencias blandas relacionadas con el 
conocimiento y la innovación, así como en las 
relacionadas con la planificación del trabajo y 
la colaboración. Por otra parte, el análisis de 
más de 32 millones de vacantes laborales en 
portales en línea en Chequia, Alemania, Espa-
ña, Francia, Irlanda, Italia y Reino Unido arro-
ja que adaptarse al cambio es una habilidad 
que se pide en tres de cada cuatro vacantes 
online. Así como la capacidad de trabajar en 
equipo, que se pide en dos de cada tres va-
cantes (Cedefop, 2019).

En conclusión, independientemente del en-
foque utilizado, ya sea con marcos realiza-
dos por expertos, encuestas a empresas o 
personas, o estudios con grandes volúmenes 
de datos, hay consenso de la importancia de 
las competencias blandas para desempe-
ñarse con éxito en la vida y el trabajo, aun-
que la diversidad de marcos de referencia, 
clasificaciones y términos dificulta el análisis 
y el diseño de formaciones. Por ello es clave 
avanzar hacia una terminología y clasificación 
común de las competencias transversales y, 
dentro de ellas, de las competencias blandas. 
Si bien por ahora se carece de dicho marco 
común compartido, lo más cercano es el mar-
co de competencias transversales propuesto 
por la Comisión Europea (2021). A partir de 
este marco, este estudio propone que se cla-
sifiquen como competencias blandas las com-
petencias transversales que pertenecen a los 
grupos de la clasificación de competencias 
transversales ESCO: “capacidades y compe-
tencias de autogestión”, “capacidades y com-
petencias sociales y de comunicación” y “ca-
pacidades y competencias de razonamiento” 
(Tabla 1). La propuesta de usar el marco de 
la Comisión Europea (2021) como referente 
se enmarca en la importancia y uso de ESCO 
en el contexto europeo, y en el hecho que este 
marco recoge muchos de los elementos esen-
ciales propuestos en los otros marcos de refe-
rencia descritos en las Tablas 2 y 3.
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Tabla 1: Clasificación de competencias blandas

Fuente . Elaboración propia con base en la Comisión Europea (2021). 
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Tabla 2: Resumen de los principales marcos de referencia 
internacionales de competencias transversales

Institución que 
realiza el marco

Nombre del 
marco 

Categorías de 
competencias 
identificadas 

Competencias blandas 
identificadas en el marco

Organización para 
la cooperación y el 
desarrollo (2003)

Competen-
cias claves 
para una vida 
satisfactoria y 
una sociedad 
que funcione 
adecuada-
mente, Pro-
yecto DeSeCo

Se distinguen tres 
categorías: inte-
ractuar en grupos 
sociales hetero-
géneos, actuar de 
forma autónoma 
en el marco de una 
visión global y usar 
las herramientas de 
forma interactiva.

En este marco se identificaron la ca-
pacidad de reflexionar, la creatividad 
y el pensamiento crítico, como la base 
de las competencias claves. Entre 
las competencias blandas claves se 
identifican las siguientes: relacionarse 
bien con otros,  cooperar, manejar y 
resolver conflictos, empatía, la gestión 
de emociones, y la capacidad de cono-
cerse a sí mismo. Se incluye también la 
capacidad de que el individuo forme su 
propio criterio y evalúe su entorno de 
forma crítica.

UNESCO (2014) Competencias 
transferibles 
en la forma-
ción técnica y 
profesional

Se definen cin-
co categorías de 
competencias: 
pensamiento crítico 
e innovador, com-
petencias persona-
les, competencias 
interpersonales, 
ciudadanía global, 
y alfabetización 
mediática e infor-
macional.

El objetivo de este marco es identificar 
cuáles son las competencias transver-
sales  que requieren los graduados de 
educación técnica y profesional. Las 
competencias blandas estarían com-
prendidas en las tres primeras cate-
gorías de este marco. Algunas de las 
identificadas son las siguientes: crea-
tividad, pensamiento reflexivo, capa-
cidad de tomar decisiones razonadas; 
autodisciplina, aprender a aprender, 
flexibilidad, adaptabilidad, perseve-
rancia, automotivación, compasión, 
integridad, autorrespeto y, finalmente, 
competencias de comunicación, com-
petencias de organización, trabajo 
en equipo, colaboración, sociabilidad, 
empatía, compasión y capacidad de 
tomar riesgos.
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Institución que 
realiza el marco

Nombre 
del marco 

Categorías de 
competencias 
identificadas 

Competencias blandas 
identificadas en el marco

Foro Económico 
Mundial (2015)

Competen-
cias nece-
sarias en el 
siglo XXI. 

El marco distingue 
tres categorías de 
competencias: fun-
dacionales, o cómo 
los estudiantes apli-
can competencias 
core; competencias 
transversales, o 
cómo los estudiantes 
abordan la compleji-
dad; y cualidades del 
carácter, o cómo los 
estudiantes abordan 
un entorno cam-
biante.

Las competencias blandas más nece-
sarias se agrupan bajo las categorías 
de competencias transversales y bajo 
cualidades del carácter. Entre las pri-
meras se encuentran el pensamiento 
crítico / resolución de problemas, la 
creatividad, la comunicación y la cola-
boración. Bajo cualidades del carácter 
se clasifican la curiosidad, la iniciativa, 
la persistencia, la adaptabilidad y el 
liderazgo. 

Organización 
para la Coopera-
ción y el Desarro-
llo (OCDE) (2018)

Taxonomía de 
competencias 
socioemocio-
nales (2018).

La taxonomía com-
prende seis cate-
gorías: rendimiento, 
regulación emocio-
nal, colaboración, 
apertura de mente, 
relacionarse con 
otros y habilidades 
compuestas.

Este es uno de los pocos marcos que 
solo cubre competencias blandas. 
También difiere de los demás en el 
hecho que parte de un modelo teórico 
acerca de los rasgos de personalidad. 

Organización 
Internacional del 
Trabajo (2021)

Competen-
cias core o 
esenciales 
para poder 
desarrollarse 
de manera 
satisfactoria 
en la vida y el 
trabajo.

El marco distingue 
cuatro categorías de 
competencias core: 
socioemocionales, 
cognitivas y meta-
cognitivas, digitales 
básicas y compe-
tencias básicas para 
empleos verdes.

Las competencias blandas “core” iden-
tificadas en este marco se encuentran 
bajo las categorías de competencias 
socioemocionales (colaboración y tra-
bajo en equipo, resolución de conflictos, 
negociación, e inteligencia emocional) y 
de cognitivas y metacognitivas (pensa-
miento crítico, pensamiento creativo, 
pensamiento estratégico, resolución de 
programas, y aprender a aprender).
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Tabla 3: Resumen de los principales marcos de referencia europeos

Institución 
que realiza el 

marco

Nombre del 
marco 

Categorías de 
competencias 
identificadas 

Competencias blandas 
identificadas en el marco

Proyecto 
Tuning 
(2000)

Competencias 
transversales 
(en el proyec-
to llamadas 
genéricas) más 
importantes 
para poder 
desarrollarse 
de manera 
satisfactoria 
en el mercado 
de trabajo.

Se definen tres categorías de 
competencias:

• Competencias instrumentales, 
entre las que se encuentran 
competencias cognitivas, 
metodológicas, tecnológicas y 
lingüísticas. 

• Competencias interpersonales

• Competencias sistémicas: 
competencias que implican 
una mezcla de comprensión, 
sensibilidad y conocimiento 
que posibilita la comprensión 
de cómo las partes se inter-
conectan en un todo. 

Las competencias blandas más 
importantes identificadas en este 
marco son la capacidad de análisis y 
síntesis, la capacidad de aprender y 
resolver problemas, la capacidad de 
aplicar conocimiento a la práctica, la 
adaptabilidad a nuevas situaciones, 
la orientación a calidad, las compe-
tencias de gestión de la información, 
el poder trabajar autónomamente, el 
trabajo en equipo, la capacidad de or-
ganizarse y planear, la comunicación 
oral y escrita en la lengua materna, la 
capacidad de comprender y expresar 
los sentimientos y las competencias 
sociales, tales como la capacidad de 
establecer interactuar socialmente y 
de cooperar.

Unión 
Europea 
(2007)

Competencias 
clave para el 
aprendizaje a 
lo largo de la 
vida.

Las ocho competencias clave 
identificadas fueron: 

• Comunicación en la lengua 
materna.

• Comunicación en lenguas 
extranjeras.

• Competencia matemática 
y competencias básicas en 
ciencias y tecnología. 

• Competencia digital.

• Aprender a aprender. 

• Competencias sociales y 
cívicas. 

• Sentido de la iniciativa y  
emprendimiento.

• Desarrollo y consciencia y 
expresión cultural.

El objetivo de dicho marco de referen-
cia era identificar las competencias 
claves necesarias para alcanzar una 
vida plena, una ciudadanía activa, la 
cohesión social y la empleabilidad. Las 
competencias blandas más importan-
tes identificadas en este marco son: 
aprender a aprender, sentido de la 
iniciativa, y las competencias sociales.
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Institución 
que realiza el 

marco

Nombre del 
marco 

Categorías de 
competencias 
identificadas 

Competencias blandas 
identificadas en el marco

Proyecto 
Skills-4U 
(2017)

Core Skills for 
XXI Century 
Professionals. 

Se distinguen cinco categorías 
de competencias: el autocon-
trol, o la capacidad de percibir 
el entorno y actuar; la comu-
nicación persona a persona; la 
comunicación de una persona a 
un grupo o equipo; el liderazgo, 
es decir, lograr objetivos me-
diante el trabajo de un grupo, 
y la capacidad de gestionar la 
incertidumbre y lo desconocido.

El proyecto Erasmus+ Skills-4U 
(2017) tuvo como objetivo crear un 
marco de competencias core para 
reducir la brecha de competencias 
entre lo que se enseña en la uni-
versidad y lo que se requiere en las 
empresas. Las competencias blan-
das más importantes identificadas 
en este estudio son la resiliencia, la 
creatividad, el pensamiento crítico, 
la orientación a objetivos, la organi-
zación,  la iniciativa, la responsabi-
lidad, la empatía, la asertividad, la 
orientación al cliente, el compromiso 
con la organización, el trabajo en 
equipo, la cooperación y la negocia-
ción, la gestión y la planificación, la 
capacidad de tomar decisiones, la 
gestión de personas, la orientación 
estratégica, el emprendedurismo y 
la capacidad de establecer redes.

Unión 
Europea 
(2018)

Competencias 
claves para el 
aprendizaje a 
lo largo de la 
vida.

Define ocho competencias 
claves: competencia de lecto-
escritura; competencia mul-
tilingüe; competencia mate-
mática y en ciencia, tecnología 
e ingeniería; competencia 
digital; competencia personal, 
social y aprender a apren-
der; competencia ciudadana; 
competencia emprendedora, 
y competencia en conciencia 
y expresión cultural (Unión 
Europea, 2018). 

Se trata de una actualización del 
marco del 2007. Las competencias 
blandas caen bajo la categoría 
de competencia personal, social 
y aprender a aprender. Algunas 
competencias destacadas son la 
capacidad de concentración, de 
reconocer las capacidades propias, 
de ser capaz de trabajar de forma 
colaborativa y autónoma, de tomar 
decisiones, de tener pensamiento 
crítico y reflexivo, de comunicarse 
efectivamente, de negociar, em-
patizar, mantenerse resiliente  y de  
tener seguridad en uno mismo.
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Institución 
que realiza el 

marco

Nombre del 
marco 

Categorías de 
competencias 
identificadas 

Competencias blandas 
identificadas en el marco

Joint 
Research 
Center y 
Comisión 
Europea 
(2020)

Life Comp:
Propuesta de 
marco con-
ceptual para 
la compe-
tencia per-
sonal, social 
y aprender 
a aprender 
para la vida y 
el trabajo.

Se definen tres categorías de 
competencias: área personal, 
área social y área de aprender 
a aprender. 

Este marco desglosa con mayor 
precisión las competencias que se 
requieren en el área de competencia 
personal, social y aprender a apren-
der descrita por la Unión Europea 
(2018). Las competencias blandas 
más importantes identificadas en 
este marco son la autorregulación, 
la flexibilidad, la empatía, la comu-
nicación, la colaboración, la mentali-
dad de crecimiento, el pensamiento 
crítico y gestionar el propio apren-
dizaje.

Proyecto 
Erasmus+ 
SoftSkills 
(2021)

Competencias 
blandas esen-
ciales para el 
empleo.

Se definen dos categorías: 
competencias intrapersonales 
y competencias interpersona-
les. 

Este es un marco de competen-
cias blandas. El proyecto Erasmus+ 
SoftSkills se enfocó en definir qué 
competencias blandas son esen-
ciales para el empleo, y en parti-
cular para la empleabilidad, de las 
personas de bajo nivel de cualifica-
ción. Las competencias blandas más 
importantes identificadas en este 
estudio son las siguientes: desarro-
llar una mentalidad de crecimiento 
(growth mindset), el autoconoci-
miento, el compromiso, la capacidad 
de desarrollar interacciones con 
otras personas y la capacidad de 
establecer fiabilidad. 
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Institución 
que realiza el 

marco

Nombre del 
marco 

Categorías de 
competencias 
identificadas 

Competencias blandas 
identificadas en el marco

Comisión Eu-
ropea (2021)

Marco de re-
ferencia para 
las competen-
cias transver-
sales.

Se identifican seis categorías 
de competencias transver-
sales: competencias de razo-
namiento, competencias de 
autogestión, competencias 
sociales y de comunicación, 
competencias físicas y ma-
nuales, y competencias para 
la vida.

El objetivo de este marco es 
crear una guía que defina el 
alcance y la clasificación de las 
competencias transversales, a 
partir de la terminología ESCO. 
Esta iniciativa tiene como propó-
sito estandarizar la terminología 
y las clasificaciones, y establecer 
así un marco de referencia com-
partido para las competencias 
transversales. Las competen-
cias blandas más importantes 
identificadas en este marco son: 
procesar información, ideas y 
conceptos, planificar y organizar,  
lidiar con problemas, pensar de 
forma creativa e innovadora, 
trabajar eficientemente, ejercer 
proactividad, mantener una ac-
titud positiva, mostrar voluntad 
de aprender, comunicar, apoyar 
a otros, colaborar en equipos y 
redes, liderar a otros, y seguir 
códigos éticos de conducta.

Fuente . Elaboración propia a partir de la información obtenida del proyecto Tuning, Unión Europea, Proyecto Skills-4U, 
Joint Research Center, Comisión Europea y Proyecto Erasmus+ SoftSkill. 
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Competencia/habilidad/
Rasgo de personalidad Número de marcos que lo contemplan

Mostrar empatía 7

Pensar de forma crítica 7

Colaborar en equipos y redes 6

Comunicar efectivamente 6

Adaptarse al cambio 5

Ejercer autorreflexión 5

Interactuar con otros 5

Negociar 5

Tomar decisiones 5

Asumir responsabilidad 4

Inteligencia emocional 4

Mostrar iniciativa 4

Persistencia 4

Resolver problemas 4

Tabla 4: Competencias que se mencionan/priorizan en un mayor 
número de marcos de referencia

1.3.¿Cómo se miden y 
evalúan la adquisición y los 
niveles de destreza de las 
competencias blandas? 
La evaluación de competencias blandas impli-
ca métodos cualitativos, autoevaluación, eva-
luación por pares y, a veces, evaluaciones de 
portafolios. A continuación, se describen algu-
nos métodos de evaluación:

• Rúbricas y criterios. Por ejemplo, las compe-
tencias comunicativas pueden evaluarse en 
función de la claridad de expresión, la capa-
cidad de escucha y la participación en deba-
tes de grupo.

• Prácticas reflexivas y autoevaluación. Se 
puede pedir al estudiantado que participe en 
prácticas reflexivas, como llevar diarios o es-
cribir ensayos reflexivos, para evaluar su de-
sarrollo de las competencias interpersonales. 

• Prácticas y experiencia. Pueden ofrecer al 
estudiantado la oportunidad de aplicar y de-
sarrollar sus competencias interpersonales, 
y su rendimiento puede evaluarse en estos 
contextos. 

Fuente .  Elaboración propia. 
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• Retroalimentación y evaluación entre com-
pañeros. La retroalimentación de compañe-
ros puede desempeñar un papel crucial en 
la evaluación de las competencias interper-
sonales. La evaluación entre compañeros, 
proporciona información sobre la forma en 
que un estudiante colabora, comunica y con-
tribuye a las actividades de grupo.

A continuación, se proponen algunos ejemplos 
en las formas de medir y evaluar las compe-
tencias blandas que presentan diversos orga-
nismos a escala nacional e internacional (para 
una lista más extensa y un mayor detalle acer-
ca de los instrumentos utilizados, véase el do-
cumento E1).

El más básico implica conocer y recordar una 
serie de hechos y conceptos básicos en rela-
ción con la competencia. El segundo, entender, 
conlleva poder mostrar que la persona  no solo 
ha memorizado, sino que realmente entiende 
los conceptos. El tercer nivel, aplicar, requiere 
poder aplicar estos conceptos en diferentes 
contextos. El cuarto, analizar, implica ser capaz 

El proyecto europeo SoftSkills divide las com-
petencias socioemocionales  en dos grupos:

• Competencias interpersonales, necesarias 
para comunicarse e interactuar con otros.

• Competencias intrapersonales, que son 
competencias internas, percepciones y acti-
tudes que se manifiestan dentro de la mente 
de una persona.

Emplea la taxonomía de Bloom (Figura 2) para  
clasificar los niveles de adquisición de conoci-
mientos de competencias blandas según el si-
guiente modelo de seis niveles:

Figura 2 . Método de graduación de competencias blandasSoft Skills.
Fuente . Catálogo Europeo de Referencias sobre SoftSkills. 

de realizar conexiones entre ideas, a fin de ca-
tegorizar, organizar, contrastar, comparar, etc. 
El quinto nivel implica evaluar, es decir, que la 
persona es capaz de poder justificar una de-
cisión o posición. Finalmente, el último nivel en 
la escala de Bloom es crear, es decir, ser ca-
paz de producir algo nuevo. En la metodología 
propuesta por el proyecto SoftSkills, los niveles  
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3 UPV (Universidad del País Vasco) (2019). Catálogo de Competencias Transversales de la UPV/EHU.

de recordar y entender se agrupan en uno, al 
igual que los niveles de analizar y evaluar, para 
llegar a cuatro niveles de destreza para cada 
competencia.

• La contextualización. Permite a los formado-
res/supervisores determinar si un aprendiz 
domina o no las competencias blandas me-
diante una entrevista.

• La formación. Se hacen aportaciones teó-
ricas y vinculadas a experiencias vitales. Se 
emplean herramientas de evaluación forma-
tiva.

• La consolidación en una situación laboral. Se 
lleva a cabo una aplicación práctica de los 
nuevos conocimientos. Solo después de un 
período de consolidación en una situación de 
trabajo, el formador/supervisor podrá eva-
luar al aprendiz y atestiguar o no si ha adqui-
rido un nivel de competencias blandas. 

La Universidad del País Vasco ha realizado un 
Catálogo de Competencias Transversales (UPV, 
2019)3  con el afán de impulsar el desarrollo de 
competencias vinculadas a la empleabilidad 
en los grados y posgrados. Las competencias 

La metodología propuesta por el programa 
SoftSkills establece 3 pasos clave para la 
medición de la adquisición de competencias 
blandas  (véase la Figura 3):

Figura 3: Proceso de adquisición de competencias blandas
Fuente: Catálogo Europeo de Referencias sobre SoftSkills.

transversales que han considerado clave son 
las siguientes: autonomía y autorregulación, 
compromiso social, comunicación y plurilin-
güismo, ética y responsabilidad profesional, 
gestión de la información y ciudadanía digital, 
innovación y emprendimiento, pensamiento 
crítico y trabajo en equipo.

A modo de ejemplo, podemos tomar una com-
petencia blanda que la universidad ha selec-
cionado, puesto que las bases de evaluación 
son las mismas para todas ellas  (se diferen-
cían en la medición/categorización y en los re-
sultados de aprendizaje). En este caso selec-
cionamos la de trabajo en equipo:

Para la UPV, el trabajo en equipo hace referen-
cia a la relación e integración en un grupo, que 
colabore de forma activa para lograr objetivos 
comunes, intercambie informaciones, asuma 
responsabilidades y funciones de liderazgo, 
resuelva dificultades y contribuya a la mejora 
y al desarrollo colectivo. Para trabajar de ma-
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nera eficaz en equipo es necesario establecer 
las normas de funcionamiento y los objetivos 
comunes a lograr. Además, es imprescindi-
ble asumir tanto la responsabilidad individual 
como colectiva, respetando en todo momento 
la diversidad de género, cultura y lengua.

Las directrices (resultados de aprendizaje) que 
confirmarían (o no) si la persona ha desarro-
llado la competencia en cuestión pueden verse 
reflejados en la Tabla 5.

TL01
Muestra actitud de respeto tanto en la expresión como en la recepción de las ideas que 
se manifiestan dentro del equipo.

TL02
Identifica los roles y las normas de constitución y funcionamiento de un equipo de tra-
bajo orientado al logro de unos objetivos comunes.

TL03
Valora el trabajo en equipo y acepta el potencial de la diversidad como oportunidad 
de aprendizaje. 

TL04
Intercambia información, compartiendo recursos personales, aportando ideas y pro-
puestas de trabajo para contribuir a la eficacia del equipo.

TL05
Participa en el diseño de un plan de trabajo colaborativo, realista y factible e identifica 
las tareas propias y las colectivas.

TL06
Lleva a cabo con responsabilidad las tareas que le corresponden para lograr los obje-
tivos y el resultado colectivo.

TL07
Coordina las reuniones con eficacia utilizando habilidades colaborativas como el lide-
razgo compartido y rotatorio.

TL08
Actúa de manera proactiva movilizando a otras personas en el diseño y desarrollo de 
un plan de actuación.

TL09
Identifica los factores asociados a situaciones de conflicto que afectan al clima de tra-
bajo y rendimiento del equipo.

TL10
Contribuye a la búsqueda de soluciones colectivas, orientadas a la resolución de con-
flictos para el logro de los objetivos acordados.

TL11
Comparte sus reflexiones y argumentos para realizar la coevaluación del proceso de-
sarrollado y los resultados obtenidos por el equipo.

TL12
Desarrolla un proyecto académico o de investigación desde la diversidad a partir del 
trabajo en equipos interdisciplinares. 

TL13 Colabora con otros equipos en la construcción de redes científicas o profesionales.

Tabla 5: Trabajo en equipo. Ejemplos de resultados de aprendizaje.

Fuente . Catálogo de Competencias Transversales de la UPV/EHU (2019).

Trabajo en equipo. Ejemplos de resultados de aprendizaje
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La evaluación identifica una serie de carac-
terísticas propias de la competencia trabajo 
en equipo y, en función del número de ítems 
totales (AA01 - AA14) que la persona haya 
logrado desarrollar, esta tendrá una mayor o 
menor destreza en la competencia.

En el ámbito europeo, TaxCompeu 4  (2020) es 
un marco de competencias en materia fiscal 
que incluye una serie de competencias (des-
tacan las competencias blandas) contenidas 
en dos bloques:

• Competencias directivas. Incluye un total de 
17 competencias.

• Agilidad estratégica, comunicación, di-
rección de personas, diseño de estra-
tegias, gestión de conflictos, gestión del 
cambio, gestión de procesos, gestión de 
proyectos, innovación, liderazgo visiona-
rio, etc.

• Competencias profesionales. Incluye un to-
tal de 22 competencias.

• Adaptación al cambio, búsqueda de re-
sultados, comunicación oral y escrita, 
gestión de conflictos, gestión del tiempo, 
pensamiento analítico, toma de decisio-
nes, trabajo en equipo, etc. 

Cabe destacar que, aunque el enfoque del 
marco europeo sea en el uso de estas compe-
tencias en materia fiscal,  gran parte de los ni-
veles de medición y evaluación de las compe-
tencias blandas son totalmente susceptibles 
a generalizarse.

Todas las competencias se miden en función 
de los conocimientos que la persona ha ad-
quirido sobre esta. Se encuentran un total de 
4 niveles:

• Nivel 1. Conocimiento: demostración básica 
de conocimientos de la competencia.

• Nivel 2. Con formación: formación (formal o 
informal) en la competencia a un nivel su-
perior al 1.

• Nivel 3. Con experiencia: implementación 
de una experiencia importante en el ámbito 
de la competencia.

• Nivel 4. Experto: adquisición de amplios co-
nocimientos y competencias relacionadas 
con la competencia, experiencia demostra-
ble.

En resumen, la adquisición de competencias 
blandas se mide mediante una serie de ítems 
o descriptores que permiten evaluar a la per-
sona en función de los niveles de competencia 
a desarrollar, los cuales expresan el rango en 
el que una persona maneja o ha sido capaz de 
desarrollar la competencia. De lo anterior po-
demos afirmar que, en general, los métodos 
de evaluación para las competencias blandas 
son de carácter cualitativo. De los métodos de 
evaluación expuestos en los párrafos anterio-
res, y tras una extensa revisión bibliográfica, 
se propone la implementación de la taxono-
mía de Bloom para clasificar los niveles de ad-
quisición de conocimientos de competencias 
blandas. Se recomienda que en los procesos 
formativos en competencias blandas se rea-
licen pretest o entrevistas iniciales para co-
nocer el estado del cual parten los estudian-
tes. Tras el proceso formativo, se recomienda 
pasar un período de tiempo para que el es-
tudiante pueda poner en práctica la compe-
tencia e interiorizarla, con el fin de, más ade-
lante, realizar un postest o entrevista. De esta 
forma, se podrá analizar el grado de adqui-
sición de las competencias, con su respectiva 
acreditación. Las acreditaciones resultantes 
de los procesos formativos en competencias 

4 TaxCompEU - EU Competency Framework for Taxation (2020). https://taxation-customs.ec.europa.eu/taxation-1/eu-training/taxcom-
peu-eu-competency-framework-taxation_es .
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blandas pueden otorgarse por medio de dis-
tintas herramientas como los certificados, di-
plomas, portafolios de trabajo, etc. Por último, 
para evaluar la enseñanza, deben tenerse 
en cuenta aspectos como la disposición de la 
persona, las herramientas que se utilizan (ac-
tividades contextualizadas, evaluaciones con-
tinuas, aproximaciones comprensivas y críti-
cas, presentaciones, estudios de caso…) o la 
participación de tutores y mentores.

1.4 ¿Cuáles son los mejores 
métodos para enseñar/
aprender competencias 
blandas?

En una formación de competencias blandas, 
los participantes adquieren una diversidad de 
habilidades y competencias que son funda-
mentales para el éxito personal y profesional 
en diversos entornos. Estas habilidades no 
son técnicas o específicas de un ámbito par-
ticular, sino que se centran en aspectos rela-
cionados con las interacciones humanas y el 
desarrollo personal. Las competencias blan-
das se desarrollan mediante experiencias de 
aprendizaje formales e informales (De Fruyt, 
Wille y John, 2015). Para ello, es clave la im-
plicación del estudiante en todo el proceso de 
aprendizaje (Ornellas, 2020). Algunas formas 
de implicar a los estudiantes en su proceso de 
aprendizaje y en su evaluación son:

• Actividades auténticas y contextualizadas. 
Las actividades de evaluación y de aprendi-
zaje deben centrarse en un contexto cerca-
no a la realidad de los estudiantes, y facilitar 
de este modo su implicación.

• Relación con los requerimientos sociales y 
de la empleabilidad. Teniendo el punto de 
mira en el futuro del estudiante y su desa-
rrollo profesional, es necesario que tanto 
las actividades de aprendizaje como las de 
evaluación estén relacionadas con la situa-
ción social y su consecuente evolución.

• Aproximación comprensiva y crítica. El es-
tudiante debe poseer una aproximación 
global y comprensiva del entorno global. 
Para ello, el fomento del pensamiento críti-
co se considera como estrategia a tener en 
cuenta.

• Evaluación continua. El continuo desarrollo 
de un sistema de recogida de información, 
de habilidades, de medida de los aprendi-
zajes y de las actitudes fomentan la auto-
gestión del aprendizaje y la percepción de 
liderazgo del estudiante.

En el ámbito empresarial, según la platafor-
ma de formación corporativa IsEazy (2023), 
pueden adaptarse diversas estrategias para 
el desarrollo de competencias blandas:

• Microaprendizaje y ludificación. El mi-
croaprendizaje (microlearning) promueve 
un aprendizaje  rápido, concreto, fácil de 
asimilar y de aplicar. La ludificación, por su 
lado, permite añadir un elemento de moti-
vación y diversión al aprendizaje, de forma 
que ambas estrategias generan un enfoque 
mucho más efectivo para el correcto desa-
rrollo de las competencias blandas.

• Aprendizaje social. La colaboración y el 
intercambio de conocimientos rigen esta 
estrategia. Los miembros del equipo com-
parten sus perspectivas y sus experiencias: 
reciben retroalimentación constructiva que 
les ayuda, a su vez, a establecer relaciones 
de mentoría dentro del equipo y practican 
de manera conjunta las competencias ad-
quiridas.

• Aprendizaje experiencial (learning by doing). 
Desarrolla competencias utilizando la expe-
riencia, en un contexto real. Se basa pura-
mente en la puesta en práctica de las com-
petencias blandas, dejando la teoría en un 
segundo plano y consiguiendo de este modo 
que los participantes se enfrenten a proble-
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mas reales que podrán encontrar tanto en 
el mundo laboral como social y familiar.

Otro enfoque novedoso para los modelos es-
tratégicos en la enseñanza/aprendizaje de 
las competencias blandas es el del aprendi-
zaje extendido (x-learning). Para Yturralde  
5(2020) el aprendizaje extendido es un modelo 
que sirve para potenciar los procesos de en-
señanza-aprendizaje (PEA), aplicable a pro-
gramas de capacitación y formación que son 
adaptados a entornos virtuales, basándose en 
el aprendizaje experiencial.

Tanto el aprendizaje experiencial (presencial/
síncrono) como el aprendizaje extendido (en lí-
nea/asíncrono) presentan una serie de carac-
terísticas que pueden resumirse en varios pun-
tos (Yturralde, 2020):

• La base y el estímulo del aprendizaje es la 
experiencia. Todo lo que aprende la perso-
na se basa en conocimientos previos, en ex-
periencias vividas.

• A raíz de la propia experiencia activa de la 
persona de manera constante se constru-
yen los aprendizajes.

• El proceso de aprendizaje es integral, con-
lleva voluntad, emociones y esfuerzo cogni-
tivo, todo ello trabajando en conjunto para 
que se produzca de forma adecuada.

• El aprendizaje se ve afectado por los inte-
grantes del grupo, por sus expectativas cul-
turales y sociales.

• El contexto socioemocional en el que se rea-
liza el aprendizaje también afecta a su de-
sarrollo (aspectos como el interés, el nivel de 
motivación, etc.).

Por otro lado, Cinque (2016)6  indica que exis-
ten diferentes tipos de estrategias de ense-
ñanza para desarrollar competencias blan-
das, las cuales pueden dividirse en tres grupos 
(Tabla 6): expositivo, guiado y activo.

5 Ernesto Yturralde Worldwide Inc. (2020). https://teambuildingcorporativo.com/metodologias.htmlpeu-eu-competency-framework-taxation_es .
6 Tuning Journal for Higher Education. (2016). 3(2), 389–427. http://www.tuningjournal.org/

Tabla 6: Metodologías de aprendizaje para desarrollar  
competencias blandas

Clase magistral Discusión, debate Lluvia de ideas

Seminario Taller Juego de roles

Conferencia Caso de estudio Juego de negocios

Demostración Trabajo de proyecto Visitas, viajes

Simulación Entrenamiento al aire libre

Tutoría Entrenamiento

Expositivo Guiado Activo

Fuente . Desarrollo de competencias blandas en países europeos. Cinque (2016).
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Cinque (2016) indica una gran cantidad de 
métodos de enseñanza y entornos educati-
vos que pueden producir diferentes tipos de 
aprendizaje:

• Aprendizaje cooperativo. En pequeños gru-
pos se trabaja en un problema asignado, 
guiado por un facilitador que monitorea los 
distintos grupos.

• Aprendizaje en acción. Proceso que mejora 
y facilita el aprendizaje de grupos de perso-
nas unidos con la intención de abordar de-
safíos reales y de aprender de la experien-
cia gracias a la reflexión y la acción.

• Aprendizaje experiencial. La persona debe 
ser capaz de reflexionar sobre la experien-
cia, debe poseer y utilizar competencias 
analíticas para conceptualizar la experien-
cia.

• Aprendizaje recíproco. Se forma, entre dos 
estudiantes, una asociación de aprendiza-
je con el compromiso de ayudarse mutua-
mente a alcanzar una meta particular de 
aprendizaje.

• Dominio progresivo. Es un microrrefuerzo 
secuencial en unidades de aprendizaje so-
bre un entrenamiento o un tema dirigido al 
desarrollo de una competencia.

• Reflexión crítica. Deben realizarse tareas 
que fomenten la reflexión individual y la me-
tacognición durante el desarrollo de esta.

Por otra parte, Charoensap-Kelly et al.  (2016) 
evaluaron un curso de formación en com-
petencias transversales y encontraron que 
cuanto mayor es la disposición a aprender, 
mejores son los resultados, tanto en términos 
de conocimiento de los temas tratados como 

7 Kechagias, K. (2011). Teaching Practices, Teaching and Assessing Soft Skills.

en el cambio de comportamiento del estu-
diantado, y sugieren que para aumentar  la 
disposición a aprender es esencial establecer 
conexiones entre los contenidos de aprendi-
zaje y el impacto que estos pueden tener en 
su desempeño personal y laboral. La investi-
gación también señala como esencial la par-
ticipación de tutores y mentores. 

Así, el aprendizaje de las competencias blan-
das requiere de la participación de personas 
que hayan alcanzado el nivel de maestría y 
que puedan transmitirlas a través de coa-
ching, tutoring o mentoring (Cimatti, 2016).

En cuanto a las herramientas para enseñar 
competencias blandas, estas pueden ser la-
boratorios, equipos de trabajo, estudios de 
caso, simulaciones, proyectos, presentaciones 
del estudiantado. En particular las simula-
ciones pueden ser muy apropiadas (Cimatti, 
2016). Asimismo, se pueden también usar ac-
tividades como pasantías o períodos de tra-
bajo en empresas (Cimatti, 2016).

El proyecto MASS7  de Kechagias (2011), en co-
laboración con el Lifelong Learning Program-
me de la UE, indica dos teorías de aprendiza-
je, ya mencionadas por otros autores, para la 
evaluación de competencias blandas:

• Teoría de aprendizaje experiencial. Las per-
sonas se motivan a aprender al tener una 
experiencia propia o al observar la expe-
riencia de otro.

• Teoría de aprendizaje social. La información 
recopilada de la experiencia o la observa-
ción de la experiencia de otras personas se 
convierte en una experiencia de aprendiza-
je una vez que se obtiene la oportunidad de 
reflexionar sobre ello, relacionándose con 
conceptos teóricos y aplicándose.
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Un último método a destacar es el del modelo 
70:20:10. Se basa en lo siguiente:

• 70 % de aprendizaje experiencial. No siem-
pre pueden experimentarse de forma pre-
via las situaciones en la vida real. Es por ello 
por lo que, gracias a la tecnología actual 
con herramientas como la realidad virtual, 
la realidad aumentada o los vídeos interac-
tivos, pueden probarse situaciones que de 
otra forma no sería posible, además apren-
der de ellas.

• 20 % de aprendizaje social. El aprendizaje 
entre pares es una práctica habitual en el 
lugar de trabajo y con las nuevas tecno-
logías surgen otras formas de aprendizaje 
social como son las redes sociales.

• 10 % de aprendizaje formal. Es el conoci-
miento sobre el que se construye el apren-
dizaje informal, además de servir como re-
fuerzo a la resta de formas de aprendizaje 
para afianzar los conocimientos y habili-
dades. Las nuevas tecnologías nos permi-
ten nuevas formas de aprendizaje formal 
como son el aprendizaje virtual (e-lear-
ning), el aprendizaje mixto (b-learning), los 
seminarios en línea (webinars), etc.

Cabe destacar que, si bien las competencias 
blandas no dependen necesariamente unas 
de otras de forma secuencial, en algunos ca-
sos es recomendable desarrollar primero una 
habilidad socioemocional “personal” para po-
der desarrollar posteriormente una habilidad 
socioemocional “social”. En cualquier caso, los 
métodos de enseñanza empleados para de-
sarrollar competencias blandas deben pro-
mover un entorno colaborativo, ya sea me-
diante el uso de herramientas digitales o no, 
en el que las personas puedan aprender unas 
de otras, mediante el hecho de encarar pro-
blemas complejos, auténticos y reales. Tam-
bién es necesario alcanzar el nivel de aplicabi-
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En esta sección, se sintetizan los resultados 
del análisis de la demanda de competencias 
blandas en España, tanto en lo que respecta 
al tipo de competencias más solicitadas en el 
mercado de trabajo como en la forma que las 
empresas identifican, evalúan y miden esas 
competencias. Este análisis combinó datos 
cuantitativos, a partir de una base de más de 
7 millones de vacantes publicadas en portales 
en línea entre abril del 2018 y junio del 20238,  
y datos cualitativos, a partir de 56 entrevistas 
a personal de recursos humanos, formación y 
adquisición de talento de empresas.

Dada la ausencia de marcos de referencia 
sobre competencias blandas, se estableció 
una definición y clasificación de competencias 
blandas, a partir del trabajo presentado en la 
primera parte de este proyecto y de la clasi-
ficación ESCO de competencias transversales 
(Comisión Europea, 2021), utilizando diferen-
tes niveles de agregación jerárquica. 

Para la parte cualitativa, debido a las carac-
terísticas y la naturaleza de estos datos, se ha 
evitado utilizar porcentajes concretos. Sin em-
bargo, se ha hecho una tabla de equivalencias 
con el fin de mostrar el grado de frecuencia 
aproximado de las respuestas de los partici-
pantes (Tabla 7):

Tabla 7. Términos usados para describir hallazgos

Porcentaje Significado

0 % - 29 % Utilizado ocasionalmente pero no de manera regular / en algunos casos

30 % - 49 % Frecuente o usado con regularidad

50 % - 100 % Muy frecuente o utilizado con alta regularidad

Fuente . Elaboración propia.

8 Estos datos han sido obtenidos de la firma Lightcast. 
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2.1. ¿Cuáles son las competencias blandas más 
demandadas en el mercado?

Un primer hallazgo es que la demanda de 
competencias blandas en España es elevada. 
Alrededor del 70,5 % de las vacantes del pe-
ríodo solicitaron, al menos, una competencia 
blanda. A nivel agregado, los tipos de compe-
tencias más buscadas fueron las “capacida-
des y competencias de autogestión”, con un 
57,2 % de demanda entre las vacantes estu-
diadas, seguidas por las “capacidades y com-
petencias sociales y de comunicación”, con 
una demanda del 39,8 %, y las “capacidades y 
competencias de razonamiento”, presentes en 
un 29,6 % de las vacantes.

“Adaptarse al cambio” fue la competencia 
más demandada, con una demanda superior 

al 37 %. Además, se destacó como la compe-
tencia más ubicua, siendo demandada signi-
ficativamente en el 66,3 % de las ocupaciones 
y en el 90,5 % de los sectores. Otras compe-
tencias blandas con elevada demanda en el 
mercado fueron: “asumir responsabilidad” 
(21,6 %); “trabajar en equipos” (19,5 %); “resol-
ver problemas” (18,6 %); “gestionar el tiempo” 
(17,9 %); y “pensar de manera creativa” (16,3 
%). En algunos casos, estas competencias 
también resultaron muy ubicuas, como suce-
de con “asumir responsabilidad”, “trabajar en 
equipos” y “resolver problemas”, las cuales es-
tán presentes en más del 20 % de sectores y 
ocupaciones.

Las competencias blandas (soft skills) más demandadas
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2.1.1. Análisis por competencias

Además de ser la competencia más deman-
dada, “adaptarse al cambio” está presente en 
la mayoría de las ocupaciones y sectores. Se 
destacó entre las ocupaciones relacionadas 
con la tecnología y en aquellas que requieren 
un alto grado de trato con otras personas, 
como los agentes de servicios comerciales o 
los vendedores por teléfono. Los sectores que 
más la demandan son los de “actividades pro-
fesionales, científicas y técnicas”, “información 
y comunicación” y “actividades de servicios 
administrativos y de apoyo”.

En el caso de “asumir responsabilidad”, se tra-
ta de una competencia con elevada demanda 
en puestos directivos o altamente técnicos 

(ingenierías), aunque también está especial-
mente presente en ocupaciones orientadas a 
la venta, como “agentes de servicios comer-
ciales no clasificados en otros epígrafes” y “re-
presentantes comerciales”. Los sectores que 
más requieren esta competencia son “activi-
dades profesionales, científicas y técnicas” y 
“comercio al por mayor y al por menor repa-
ración de vehículos de motor y motocicletas”.

En lo que respecta a “trabajar en equipos”, 
su distribución se concentra en ocupaciones 
relacionadas con la tecnología y con la inves-
tigación (como “desarrolladores/as de sof-
tware”, “analistas de sistemas” o “directores/
as de investigación y desarrollo”). Sectorial-

Las competencias blandas (soft skills) más demandadas
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mente, son “actividades profesionales cientí-
ficas y técnicas”, “servicios y administración” e 
“información y comunicación” los que con más 
frecuencia requieren esta competencia, tan-
to en lo referido a su distribución en el total 
de la economía como por su demanda dentro 
de cada sector, con la excepción de “activida-
des financieras y de seguros”, que tiene una 
demanda intraocupacional de competencias 
blandas muy alta, a pesar de no estar en los 
primeros en la distribución.

Las competencias “resolver problemas” y 
“gestionar el tiempo” se solicitan, principal-
mente, en vacantes relacionadas con la tec-
nología y lo digital, como “desarrolladores/as 
de software” y “analistas de sistemas”, y en 
ocupaciones relacionadas con el área comer-
cial. Además, son especialmente relevantes 
en los sectores de la “información y la comu-
nicación” y en las actividades “profesionales, 

científicas y técnicas”, así como en las “activi-
dades financieras y de seguros”.

“Pensar de manera creativa” destacó, princi-
palmente, en la ocupación “desarrolladores/
as de software”, aunque también existe una 
alta intensidad de demanda en ocupaciones 
de diferentes tipos de perfiles profesionales, 
como “desarrolladores/as web y multimedia”, 
“diseñadores/as gráficos/as y multimedia”, 
“directores/as de investigación y desarrollo”, 
“profesionales de la publicidad y la comerciali-
zación”, “analistas de sistemas”, “directores/as 
de ventas y comercialización” e “ingenieros/as 
industriales y de producción”. En términos de 
sectores, tiene una presencia relevante en los 
sectores de la “información y la comunicación” 
y en las actividades “profesionales, científicas 
y técnicas”.

Las competencias blandas (soft skills) más demandadas
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Se identificó que las competencias blandas 
son fuertemente demandadas en ocupa-
ciones relacionadas con la informática. Esto 
se observó, principalmente, en ocupacio-
nes como “desarrolladores/as de software” 
y “analistas de sistemas”, en las que más del 
80 % de sus vacantes requiere algún tipo de 
competencia blanda.

Además del mundo tecnológico, otras ocu-
paciones que concentran una elevada pro-
porción de vacantes que demandan alguna 
competencia blanda se hallan ocupaciones 
relacionadas con el comercio, como agentes 
de servicios comerciales, representantes co-
merciales, personal de ventas por teléfono, 
asistentes de venta de tiendas y almacenes y 
profesionales de la publicidad y la comercia-
lización. En cada una de estas ocupaciones, 
más de la mitad de vacantes requirió alguna 
de estas competencias.

También resalta la relevancia de las compe-
tencias blandas en cargos directivos en diver-
sos ámbitos, como investigación y desarrollo, 
ventas y comercialización y en administración 
y servicios, tanto en términos de presencia 
como de diversidad. En cambio, en ocupacio-
nes relacionadas con el ámbito de las finan-
zas –como analistas financieros, asesores/
as financieros y de inversiones o agentes de 
bolsa, cambio y otros servicios financieros– se 
destaca más la diversidad de competencias 
blandas solicitadas en sus vacantes que su 
nivel de demanda.

Los datos mostraron, además, una relación 
positiva entre la demanda de competencias 
blandas en el mercado y su ubicuidad entre 
las diferentes ocupaciones. Esto quiere decir 
que, cuanto mayor es la proporción de vacan-
tes que demandan alguna competencia blan-
da, mayor también es su relevancia entre las 
diferentes ocupaciones.

Las competencias blandas (soft skills) más demandadas
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Se encontró que en más del 40 % de las va-
cantes de cualquiera de los sectores se re-
quiere alguna competencia blanda. Destacan 
los sectores de “actividades profesionales, 
científicas y técnicas”, “actividades financieras 
y de seguros” y “actividades inmobiliarias”, en 
los que se demanda alguna de estas com-
petencias en más del 80 % de sus vacantes, 
aunque en el último caso el porcentaje de va-
cantes que demandan alguna competencia 
blanda es muy bajo. Estos tres sectores son 
los que piden una mayor diversidad de com-
petencias blandas en sus vacantes. 

En el extremo opuesto, los sectores que me-
nos piden competencias blandas son los de 
“minas y canteras”, “construcción” y las “acti-
vidades de los hogares como empleadores, 
actividades indiferenciadas de producción 
de bienes y servicios de los hogares para uso 

2.1.3. Análisis por sectores económicos

propio”, que son sectores en los que predo-
minan las tareas demandantes físicamente. 
Algo parecido sucede con la diversidad com-
petencial, ya que los sectores que demandan 
menos diversidad de competencias blandas 
también son los que, en general, requieren 
más esfuerzo físico y presencialidad, como los 
sectores de agricultura, silvicultura y pesca y 
de la construcción, en los que solo se deman-
dan un 2,7 % de todas las competencias blan-
das identificadas en la base de datos.

Finalmente, se identifica una relación positi-
va entre la demanda de competencias blan-
das y su ubicuidad entre los sectores. Es decir, 
que, en general, es posible asociar una mayor 
proporción de vacantes que demanden algu-
na competencia blanda a una mayor presen-
cia de dicha competencia entre los diferentes 
sectores.

Las competencias blandas (soft skills) más demandadas
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2.2.1. Métodos de validación de 
competencias blandas durante el 
proceso de contratación 

El método de evaluación más frecuentemen-
te mencionado que los empleadores utilizan 
para detectar si un candidato o candidata a 
un puesto de trabajo cumple con los requisi-
tos referentes a competencias blandas es la 
entrevista. Dentro de este método, se men-
cionan diferentes estilos para detectar com-
petencias blandas. El primero de ellos es la 
entrevista estructurada, consistente en una 
batería de preguntas variadas donde pue-
den incluirse preguntas que permitan detec-
tar este tipo de competencias. Otro de los 
estilos más frecuentemente destacados es la 
entrevista por competencias. Este tipo de en-
trevistas busca evaluar o verificar la presen-
cia de determinadas competencias blandas 
mediante preguntas en las que el candidato o 
candidata explica de qué forma actuaría en el 
futuro o actuó en el pasado para hacer fren-
te a una determinada situación. Se diferencia 
del estilo anterior en su concreción situacio-
nal. Esto se entrelaza con el siguiente estilo 
de entrevista: la entrevista por incidentes crí-
ticos. Este estilo se caracteriza precisamente 
por la búsqueda de detalles específicos sobre 
situaciones pasadas para captar las compe-
tencias. Ocasionalmente pero no de manera 
regular, también se aplica el estilo de entre-
vista semiestructurada o flexible, con el fin de 
identificar este tipo de competencias de una 
forma más informal o amigable, permitiendo 
que el candidato o candidata se exprese de 
una forma más abierta. Se le da una mayor 
libertad al aspirante para explicar sus expe-

2.2. ¿Cómo identifican los empleadores si las personas 
han adquirido las competencias blandas y a qué nivel?

riencias, lo que permite al entrevistador aco-
modarse a las respuestas del entrevistado y 
detectar esas competencias. 

Un segundo método para la detección o va-
lidación de competencias blandas utilizado 
ocasionalmente pero no de manera regular, 
es la prueba escrita. Este tipo de pruebas 
puede desarrollarse de distintas formas. Una 
de las pruebas escritas más repetidas por los 
participantes es el test psicotécnico o de per-
sonalidad, como por ejemplo el eneagrama o 
los test ITAC-2. Además de los test de per-
sonalidad, algunos entrevistados utilizan test 
o cuestionarios de competencias, por ejemplo 
el de Competea, que consiste 180 preguntas 
con secuencias distintas para tratar de captar 
las competencias del aspirante. Otra herra-
mienta de test de competencias mencionada 
ocasionalmente por los entrevistados es Pre-
dictive Index (PI). Se trata de una herramien-
ta que, mediante una serie de preguntas que 
contesta el candidato, elabora un mapa con-
ceptual con un perfil conductual del candida-
to que ayuda a orientar a los entrevistadores 
durante los procesos de selección para elegir 
al candidato o candidata. Otro tipo de test 
mencionado por los participantes también de 
manera ocasional pero no regular, es la he-
rramienta DISC, que mide las características 
personales de un individuo con el objetivo de 
encajarlo en una de las cuatro matrices pro-
puestas por el psicólogo Maston: dominan-
cia, influencia, estabilidad y cumplimiento9.  

9 Cândido, S. (2021). Test DISC: Conoce este mecanismo de evaluación comportamental y cómo puede ser útil en tus esfuerzos de gestión 
[entrada de blog]. Rock Content Blog. https://rockcontent.com/es/blog/test-disc/#:~:text=El%20test%20DISC%20es%20una,cuatro%20com-
portamientos%2C%20creada%20por%20Maston
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Además de Competea y PI, otra herramienta 
utilizada por los participantes en algunos ca-
sos es la herramienta Belbin. Esta identifica 
nueve roles que han de estar presentes en un 
equipo. Con base en los test que implementa, 
clasifica a cada empleado dentro de un rol de 
estos nueve necesarios.

En tercer lugar, los estudios de caso o simu-
laciones y las dinámicas de grupo se sitúan 
también como un método utilizado frecuen-
temente para la validación de competencias 
blandas. Se caracterizan por su aplicabilidad 
práctica, y permiten a los entrevistadores ob-
servar de forma directa los comportamientos 
de los aspirantes en función de los objetivos 
marcados. De esta forma, pueden detectar 
las competencias blandas de los candidatos 
de una manera más vivencial. Algunos de los 
entrevistados mencionan prácticas como el 
juego de rol (role playing), otros juntan a los 
distintos candidatos de forma presencial den-
tro de la empresa, con el fin de observar cómo 
interactúan entre ellos y el entorno. También, 
se plantean simulaciones en las que los candi-
datos deben explicar de qué forma actuarían 
delante de esa situación planteada. 

Finalmente, señalamos otros métodos men-
cionados en menor medida por los participan-
tes. En algunos casos, los entrevistados utili-
zan la revisión del currículo y la experiencia 
previa para comprobar si el candidato o can-
didata se adecúa o no al puesto basándose 
en las competencias blandas requeridas. Por 
otra parte, destaca por su innovación o singu-
laridad la utilización de un juego de cartas lla-
mado Management Colors. Este juego es utili-
zado por uno de los participantes durante los 
procesos de selección: se trata de cartas con 
una serie de preguntas que sirven de excusa 
para definirse a uno mismo, de modo que per-
mite comprobar las competencias individua-
les y las competencias de comunicación.

2.2.2. Métodos de evaluación 
de competencias blandas de 
los empleados  

En cuanto a los instrumentos de evaluación 
que emplean las empresas para valorar el 
desempeño de sus trabajadores en relación 
con sus competencias blandas, cabe mencio-
nar que no todas las empresas entrevistadas 
evalúan a sus trabajadores; sin embargo, en-
tre las que sí lo hacen, destaca el enfoque de 
evaluación de 360 grados. Este enfoque su-
pone la evaluación del empleado desde dis-
tintas fuentes: autoevaluación, valoración de 
los superiores, compañeros, etc. En algunos 
casos, la herramienta para llevar a cabo esta 
evaluación es la entrevista directa, mientras 
que en otros se trata más bien de conversa-
ciones de carácter más informal. 

En otras ocasiones, no se produce una eva-
luación de 360 grados, sino que es el propio 
responsable o superior quien evalúa en una 
visión de arriba a abajo al empleado. Del mis-
mo modo que en el caso anterior, se emplean 
diferentes herramientas. En este caso, ade-
más de las entrevistas o las conversaciones, 
también se emplean test o cuestionarios, así 
como memorias escritas de evaluación, don-
de se recogen los ítems relevantes para eva-
luar al empleado. 

Otro de los instrumentos de evaluación men-
cionados ocasionalmente pero no de manera 
regular, es la observación directa. Este tipo de 
evaluación se basa en examinar los comporta-
mientos de los empleados en el día a día, qui-
zá de una forma menos estructurada que las 
anteriores. El encargado o supervisor observa 
día a día la manera en la que sus empleados 
desempeñan sus tareas o se comportan, me-
diante lo cual determinan la presencia de las 
competencias blandas de los empleados.
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En general, este tipo de evaluaciones se ba-
san en la dirección o fijación de objetivos. Es 
decir, se evalúa el desempeño de los emplea-
dos sobre la base de los objetivos previamen-
te establecidos, a la vez que se marcan nue-
vos objetivos a cumplir de cara a la próxima 
evaluación.

Finalmente, otras herramientas empleadas 
para la evaluación de los trabajadores en 
algunos casos son las siguientes: Nine-Box 
Matric, herramienta Mentor o el enfoque del 
Modelo de Contribución. Respecto a la prime-
ra, se trata de una matriz que evalúa el rendi-
miento y potencial de los empleados mediante 
una campana de Gauss. La herramienta Men-
tor es un software de recursos humanos que 
facilita la evaluación, haciendo un seguimien-
to de los empleados y elaborando un gráfico 
de araña con las competencias que tienen ac-
tualmente los trabajadores y las que deberían 
tener. Finalmente, el enfoque del Modelo de 
Contribución consiste en la evaluación de los 
empleados basándose en su contribución a 
los objetivos de la empresa y no por su des-
empeño.

2.3. ¿Qué tipo de 
descriptores y niveles 
se usan en las empresas 
para definir el nivel 
de desempeño en 
competencias blandas?

Los descriptores de las competencias blan-
das se refieren a la especificación de los com-
portamientos observables o actitudes que 
demuestran que una persona cuenta con una 
determinada competencia blanda. Casi la mi-
tad de las empresas participantes manifes-
taron disponer de algún marco de competen-
cias con elementos de estas características 
con el fin de observar los comportamientos y 
actitudes de sus empleados y clasificarlos de 
alguna manera. Además, en algunos casos, 
las empresas disponen de un diccionario de 
competencias donde se define de forma de-
tallada qué entienden por cada competencia. 

Se analizó también la medida en la que se es-
tablecen diferentes niveles de rendimiento o 
desarrollo dentro de una misma competen-
cia blanda y se encontró que su definición y 
uso no es tan frecuente como los marcos, o no 
está tan claramente definido. Dentro del con-
junto de compañías que presentan un marco 
de competencias, más de la mitad incluyen 
además una nivelación de las competencias 
(frecuente o usado con regularidad). No obs-
tante, es habitual que la presencia de niveles 
dependa del cargo o puesto de trabajo, es de-
cir, no siempre los niveles de competencias se 
aplican al conjunto de trabajadores de la com-
pañía. Las escalas más utilizadas por estas 
empresas suelen ser del nivel 1 al 4 o del nivel 
1 al 5, donde en cada nivel se describen cier-
tos comportamientos que se esperan que la 
persona lleve a cabo. En función de la empre-
sa, la nomenclatura utilizada para denominar 
los niveles puede variar. La definición de los 
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niveles se hace desde diferentes enfoques; en 
algunos casos, a cada nivel de competencia 
se le asignan distintos comportamientos o ac-
titudes que deben estar presentes para con-
siderar que el empleado ha adquirido un de-
terminado nivel, mientras que, en otros casos, 
el nivel se aplica a la frecuencia de presencia 
de un determinado comportamiento. De for-
ma ocasional pero no regular, la dimensión 
se hace a 3 niveles, por ejemplo “bajo, medio, 
alto”. Para finalizar, ocasionalmente pero no 
de manera regular, algunos participantes han 
manifestado no utilizar una nivelación estric-
ta, sino métodos más amplios. Por ejemplo, 
una de las empresas utiliza bandas en lugar 
de niveles, y se basan en el alcance del puesto 
de trabajo y no en las competencias propias 
de la persona. Se describen de forma más 
exacta los diferentes comportamientos que se 
espera del trabajador en función de la banda 
en la cual se encuentre. Otra forma de hacerlo 
es mediante ejes con competencias, donde se 
espera que la persona cuente con las compe-
tencias de cada eje y no por niveles.

Otro de los propósitos marcados durante el 
proceso de investigación fue tratar de definir 
estas competencias blandas. Cabe destacar 
que esta tarea ha sido complicada y, en ge-
neral, los participantes han tenido dificultades 
para aportar una definición exacta de lo que 
significa para ellos o para sus empresas una 
determinada competencia. Sin embargo, en 
algunos casos sí han conseguido hacer una 
aproximación hacia una definición más con-
creta. Como hemos comentado anteriormen-
te, algunos de los participantes cuentan con 
un diccionario de competencias, lo que les ha 
facilitado la tarea. A continuación, y por orden 
de frecuencia de las competencias mencio-
nadas en este bloque, exponemos a grandes 
rasgos qué significan las distintas competen-
cias mencionadas:

• Colaborar en equipos y redes o trabajo en 
equipo. Desde diferentes perspectivas, se 
entiende por el trabajo en equipo la dispo-
sición o capacidad para participar de forma 
cooperativa con los compañeros con el fin 
de llevar a cabo las tareas conjuntas inde-
pendientemente de los intereses individua-
les.

• Adoptar un enfoque proactivo o proactivi-
dad. De las respuestas de los participantes 
se desprende que entienden por una perso-
na proactiva la que no se limita únicamen-
te a seguir las tareas que le adjudican, sino 
que trata de ir un paso por delante, ir más 
allá, no ser un ente pasivo sino activo.

• Demostrar voluntad o tener capacidad de 
aprender. Se define como la capacidad de 
ser responsable del propio aprendizaje y 
disfrutar de aprender nuevas formas de ha-
cer.

• Hacer frente a los problemas. Se entiende 
como la capacidad de las personas de pro-
poner soluciones, y mostrar empeño y moti-
vación en superar los obstáculos. 

• Liderar a otros. La definición de qué es un 
líder es diversa según la empresa. Sin em-
bargo, convergen en la idea de superar el 
estilo de liderazgo clásico, más autoritario, y 
fomentar un estilo de liderazgo más próximo 
a los trabajadores, más de gestión de equi-
pos y disponibilidad para los empleados.

• Pensar de forma creativa e innovadora. En 
gran medida, se superpone a otras capaci-
dades mencionadas anteriormente, como 
adoptar un enfoque proactivo o resolución 
de problemas, ya que la definen como una 
forma de pensar original, de ir más allá de lo 
que estás acostumbrado, etc.
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• Trabajar con eficacia. Implica llevar a cabo 
con éxito el propio trabajo. 

• Comunicación. Capacidad de saber trans-
mitir un mensaje de forma adecuada. Inclu-
ye diferentes ámbitos, como saber exponer 
en público, escuchar de forma activa, tener 
empatía con los demás, ser asertivo a la 
hora de transmitir el mensaje, etc. 

• Adaptación al cambio. Relacionada con la 
flexibilidad, es la capacidad de una persona 
para trabajar de forma efectiva en diferen-
tes situaciones y recursos.

Además de tratar de hacer una aproximación 
a la definición de estas competencias, a los 
participantes se les ha preguntado por el nivel 
mínimo exigido por sus empresas de las dife-
rentes competencias mencionadas. En este 
sentido, cabe destacar que cerca de la mitad 
de participantes han hecho referencia a unos 
requerimientos mínimos. Dentro de este por-
centaje, la mitad de ellos han comentado que 
el nivel mínimo requerido varía en función del 
puesto o perfil. Por otro lado, ocasionalmente 
han señalado que no habría un nivel mínimo 
exigido, sino que se exige que la competencia 
esté presente en el empleado, es decir, que 
sean capaces de aplicar dicha competencia. 
En la misma línea, otros participantes des-
tacan que no habría un nivel mínimo exigido, 
sino que, en función del puesto, se requieren 
más o menos competencias.

2.4. ¿Qué formación 
se requiere o valora en 
competencias blandas (soft 
skills)? 

Del análisis de las respuestas de las empresas 
se obtiene que en ningún caso se requiere for-
mación específica en competencia blandas por 
parte de los candidatos a un puesto de tra-
bajo para acceder este. Los motivos para ello 
son diversos. En algunos casos, no se requiere 
este tipo de formación porque podría suponer 
un desincentivo para los posibles aspirantes a 
presentar candidatura o podría ser excluyente 
con quienes no puedan permitirse este tipo de 
formaciones. En otros casos, la única formación 
requerida es la tradicional o reglada. Otro mo-
tivo señalado ocasionalmente para no requerir 
este tipo de formaciones es la preferencia de 
experiencia o puesta en práctica de este tipo 
de competencias por sobre la formación. Otra 
razón es que la formación en este tipo de com-
petencias se da en la compañía una vez que el 
empleado está dentro, por lo que no se requie-
re para poder entrar. No obstante, pese a que 
no es un requisito excluyente, de forma muy 
frecuente sí se menciona que sería valorable 
haber participado en formaciones en compe-
tencias blandas, ya que demuestra la inquie-
tud del candidato o candidata en aprender y 
desarrollarse en este tipo de competencias.

Respecto a las tipologías de dichas formacio-
nes, generalmente no hay una preferencia, 
sino que se valora el simple hecho de haber 
participado en formaciones en competen-
cias blandas. Sin embargo, frecuentemente 
los participantes dejan clara su inclinación por 
formaciones impartidas por universidades, 
por su prestigio y las garantías de aprendizaje 
que esta otorga. De forma ocasional, algunos 
participantes dan un mayor valor a las prove-
nientes del ámbito empresarial por su practici-
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dad y aplicabilidad en el entorno laboral. Se ha 
destacado también el caso de plataformas de 
aprendizaje como LinkedIn Learning, que son 
valoradas de forma positiva por las empresas 
ocasionalmente (pero no de manera regular), 
inclusive para contratar los servicios de dicha 
plataforma y ofrecer formaciones a sus em-
pleados.

También, de forma ocasional, algunos parti-
cipantes señalan que, si durante el proceso 
de selección no se detecta la presencia de las 
competencias blandas requeridas para acce-
der al puesto, supondría la exclusión del can-
didato, incluso si este dispone de formaciones 
específicas.

2.4.1. Microcredenciales para el 
desarrollo y aprendizaje en 
competencias blandas

Dada la relevancia de las microcredenciales 
para el contexto del proyecto, se ha pregun-
tado a los entrevistados sobre este tipo de 
formaciones de manera más específica. Una 
microcredencial es la certificación de los resul-
tados de aprendizaje que un alumno o alumna 
ha obtenido en experiencias de aprendizaje de 
corta duración. Si bien es cierto que muy fre-
cuentemente los participantes desconocían 
preliminarmente qué es una microcredencial, 
una vez se les ha explicado el alcance del con-
cepto, se han mostrado favorables a la imple-
mentación de este tipo de formaciones cortas 
y flexibles para desarrollar y potenciar compe-
tencias blandas. Como se ha mencionado an-
teriormente, la universidad sería la institución 
adecuada para impartir también este tipo de 
formaciones por sus procesos de control, acre-
ditación y certificación, así como la experiencia 
previa en la formación académica y la visión 
pedagógica e imparcialidad de las universida-
des frente a intereses privados. Sin embargo, 
algunos participantes señalan que le darían 

una mayor credibilidad a las microcredencia-
les en competencias blandas impartidas por 
empresas debido al carácter práctico y expe-
riencial que requieren este tipo de competen-
cias para poder ser desarrolladas. Se espera 
de las empresas o el mundo organizacional un 
mayor conocimiento del día a día del mundo 
laboral, por lo que podrán aportar una visión 
más práctica y acorde a la realidad empresa-
rial a este tipo de microcredenciales. Además, 
de forma ocasional pero no regular para al-
gunos entrevistados, quién imparta la forma-
ción no sería tan importante y cabría entrar a 
valorar diversos factores como el prestigio, la 
metodología o si los alumnos realmente han 
adquirido la formación. Por el contrario, si bien 
no hay valoraciones negativas sobre micro-
credenciales para desarrollar competencias 
blandas, en algunos casos los participantes sí 
consideran que no serían relevantes a la hora 
de la selección, o, pese a una valoración positi-
va, no serían un elemento determinante. Cabe 
señalar que ocasionalmente los participantes 
verían de forma negativa este tipo de cursos si 
no profundizan en la materia y únicamente se 
quedan en la superficie.
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2.4.2. Microcredenciales en competencias blandas: 
metodologías y modalidades de aprendizaje
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Respecto a la metodología óptima para desa-
rrollar competencias blandas en el formato mi-
crocredencial, los participantes muy frecuente-
mente coinciden en que ha de ser de carácter 
práctico y experiencial. Si bien consideran una 
base teórica necesaria, priman la practicidad 
de este tipo de cursos para el correcto desa-
rrollo de este tipo de competencias. Algunos 
métodos prácticos concretos pueden ser el 
método de caso, el juego de rol o las dinámicas 
grupales y sesiones de coaching. Respecto a 
la modalidad de los cursos, hay una mayor di-
versidad de opinión. En este sentido, la moda-
lidad presencial o preferiblemente presencial 
para desarrollar competencias blandas sería 
la elegida frecuentemente por un mayor nú-
mero de entrevistados. Destacan como puntos 
fuertes de la presencialidad el contacto con los 
compañeros, el cara a cara, la observación y la 
experiencia vivencial, que son fundamentales 
para el desarrollo de competencias blandas. 
No obstante, la modalidad en línea no se que-
da atrás y una parte relevante de los partici-
pantes la consideran como una forma adecua-
da para llevar a cabo este tipo de formaciones 
dadas las herramientas tecnológicas que exis-
ten en la actualidad, que pueden llegar a suplir 
la presencialidad. Desde este punto de vista, 
las formaciones en línea facilitan la conciliación 
y permiten llegar a un mayor número de par-
ticipantes. También, en algunos casos, los par-
ticipantes señalan que lo óptimo o ideal serían 
formaciones mixtas, es decir, que combinen la 
modalidad en línea (tanto la modalidad en lí-
nea síncrona como asíncrona) y la presencial, o 
la modalidad únicamente en línea que combi-
ne sincronía y asincronía. En este caso, no sería 
tan relevante si la formación es o no presencial, 
sino más bien si existe contacto directo, aunque 
sea de forma virtual, bien con los profesores o 
bien con el resto de compañeros. Finalmente, 
además de la metodología o la modalidad, es 
reseñable la importancia de la evaluación y se-
guimiento de los alumnos para poder valorar 

si han adquirido los conocimientos de forma 
efectiva. En este sentido, ocasionalmente pero 
no de manera regular, algunos participantes 
mencionan herramientas como cuestionarios o 
test de evaluación; otros consideran la entre-
vista directa con el alumno para observar los 
cambios en su comportamiento o la evaluación 
de 360 grados, que incluye esa parte de au-
toevaluación y evaluación por pares.

2.4.1. Elementos explícitos en el plan 
docente de la microcredencial

Una parte fundamental de cualquier tipo de 
formación es el plan docente, que sirve de guía 
para el desarrollo del curso. Por este motivo, 
se ha preguntado a los entrevistados qué ele-
mentos consideran necesarios que se incluyan 
en el plan docente de las microcredenciales. 
Los tres elementos más frecuentemente des-
tacados a incluir en el plan docente han sido 
el número de horas de curso, los contenidos y 
materiales del curso y las evidencias de apren-
dizaje. Le siguen la metodología educativa, la 
inclusión de prácticas y el tipo de evaluación. 
En algunos casos destacan también los objeti-
vos del curso, los distintos niveles, la habilidad 
o competencia objeto del curso y su definición, 
los autores del curso y la presencia de forma-
dores externos, qué actividades se van a llevar 
a cabo, a qué público va dirigido, la asistencia 
al curso, acompañamiento, etc. Además, en al-
gunas ocasiones destacan que los profesores 
o formadores tengan una experiencia previa 
fuera del ámbito académico para ofrecer una 
formación más adecuada al mundo laboral.
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La finalidad del Sistema de Formación Profe-
sional para el Empleo en el ámbito laboral es 
impulsar y realizar una formación que contri-
buya al desarrollo personal y profesional de las 
personas trabajadoras, mejorando su emplea-
bilidad y su promoción en el trabajo, a través de 
formaciones que respondan a las necesidades 
del mercado laboral con el objetivo de mejorar 
la competitividad empresarial. Esta formación 
se operacionaliza a través del Catálogo de Es-
pecialidades Formativas.

3. Identificación de oferta formativa y revisión 
de la validez e idoneidad de las especialidades 
formativas incorporadas al catálogo, de acuerdo 
con las demandas actuales
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El análisis de las especialidades formativas 
existentes en el Catálogo arroja el resultado 
de que la oferta de formaciones en compe-
tencias transversales y blandas del Catálogo 
es bastante acotada. Solo un 3,8 % (o 228) 
de las especialidades del total de especiali-
dades formativas del Catálogo corresponden 
a competencias transversales. Asimismo, ha 
sido posible vincular 46 especialidades forma-
tivas con competencias blandas, considerando 
la clasificación de competencias transversales 
de ESCO y la clasificación de competencias 
blandas propuesta en el E1. Dichas 46 espe-
cialidades corresponden al 20,2 % de la ofer-
ta formativa clasificada internamente como 
transversal y, a su vez, suponen solamente el 
0,8 % del total de la oferta formativa sistema-
tizada mediante el Catálogo de Especialidades 
Formativas. Esta información está resumida 
en la Figura 4.

Por otra parte, las especialidades que se han 
podido vincular a competencias blandas, den-
tro del Catálogo de Especialidades Formativas, 
siguen una ordenación y clasificación que no 
permite identificar ni promover de buena ma-
nera la adopción de competencias blandas por 
parte de las personas trabajadoras que acce-
den al Sistema de Formación Profesional para 
el Empleo. Es por ello por lo que surge la nece-
sidad de contar con una ordenación que incor-
pore un marco de competencias o que tenga 
una correspondencia clara con este, como el 
de ESCO, en el contexto del Sistema de For-
mación Profesional para el Empleo en España. 
La normativa que rige la ordenación del Catá-
logo de Especialidades Formativas indica que 
las especialidades que tengan carácter trans-
versal respecto a varias familias profesionales 
tendrán una adscripción diferenciada de ca-
rácter intersectorial. En el presente, el Catálo-
go de Especialidades Formativas establece di-
ferentes tipos de competencias transversales. 
Entre ellas destacan las dedicadas a forma-

ciones dedicadas a temas “digitales/ofimática/
TIC”, “idiomas/lingüísticas”, “competencias per-
sonales y sociales”, “competencias organiza-
cionales/metodológicas”, “prevención de ries-
gos laborales”, “orientación”, “emprendimiento”, 
“medioambiente” “promoción de la igualdad”, 
entre otros. Una comparación entre estos ti-
pos de competencias y la taxonomía ESCO 
(véase el documento “Identificación de oferta 
formativa y revisión de la validez e idoneidad 
de las especialidades formativas incorporadas 
al Catálogo, de acuerdo con las demandas ac-
tuales”, E3) indica que algunas de ellas pueden 
relacionarse a agrupaciones de competencias 
blandas, como lo son las competencias y capa-
cidades de autogestión. Sin embargo, otras no 
se corresponden ni con competencias blandas 
ni con transversales, según las definiciones es-
tablecidas en E1 y ESCO.

Se puede concluir que, más allá de la clasifica-
ción empleada, deben visibilizarse y promover 
el concepto y conocimiento sobre competen-
cias blandas tanto de manera general como 
mejorando la experiencia de usuario para ac-
ceder a estas formaciones. La actual clasifica-
ción dificulta la identificación de competencias 
blandas desde la perspectiva de las personas 
trabajadoras que necesitan entender la oferta 
y el potencial impacto de cada especialidad en 
sus trayectorias profesionales. Si bien se expo-
ne que podría haber manera de reestructurar 
la clasificación de competencias transversales 
del Catálogo de Especialidades Formativas, 
con el objetivo de alinear al estándar europeo 
representado en la clasificación europea de 
capacidades, competencias, cualificaciones y 
ocupaciones ESCO, el principal potencial de 
mejora del catálogo en este aspecto debiera 
ser simplemente visibilizar y poner en valor la 
oferta de especialidades dedicada a compe-
tencias blandas, entendiéndose como la cla-
sificación propuesta en E1. La formación en 
competencias blandas a las personas trabaja-
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doras debiera tener mayor promoción y visibi-
lidad tanto desde una mejora en la experiencia 
de usuario del sitio web de SEPE como en la 
clasificación reglada por la actual normativa. 
En los anexos del E3 también se incluyen bre-
ves comentarios al sitio web del buscador de 
especialidades formativas.

3.2. Idoneidad de la oferta 
formativa de competencias 
blandas en el Catálogo de 
Especialidades Formativas

Otro resultado a destacar es que, en general, 
la oferta formativa en competencias blandas 
no representa una oferta formativa alineada 
con las demandas del mercado laboral. El aná-
lisis se centra en las competencias blandas, 
identificadas como capacidades y competen-

cias de autogestión, capacidades y competen-
cias sociales y de comunicación y capacidades 
y competencias de razonamiento según lo de-
finido en el trabajo de revisión bibliográfica y 
documental realizado en el E1 y representado 
en la Figura 2. Por ello, se identifican las capa-
cidades y competencias básicas (que incluyen 
dominar idiomas, algunas competencias digi-
tales y competencias matemáticas) pero no 
se profundiza en ellas ni en las capacidades y 
competencias para la vida (que incluyen, en-
tre otros aspectos, competencias relacionadas 
con el medioambiente, comportamiento cívico 
y el cuidado y prevención de riesgos labora-
les y de la salud), que son otras categorías de 
competencias transversales pero no se clasifi-
can como blandas. En el E3 se puede encon-
trar un análisis más detallado organizado por 
competencias blandas según los grupos de 
agregación de competencias blandas 1, 2 y 3 
(Comisión Europea, 2021), del cual se presenta, 
a continuación, un resumen, según el grupo 1:

Figura 4 . Porcentaje de especialidades formativas clasificadas como transversales en el catálogo y las vinculadas a competen-
cias blandas ESCO. 

Fuente. Elaboración propia a partir del análisis del Catálogo de Especialidades Formativas SEPE 2023.
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Relativo a las capacidades y competencias de 
autogestión, las más demandadas en el mer-
cado, existe una importante oferta dedicada 
a gestionar el progreso personal, practicar la 
reflexión personal y gestionar el estrés. Estas 
últimas son consideradas relevantes para las 
personas trabajadoras, pero, en contraposi-
ción a esta oferta, se evidencia una falta de 
oferta formativa enfocada en competencias 
blandas de alta demanda como adaptarse al 
cambio, asumir responsabilidad y gestionar el 
tiempo.

En relación con las capacidades y competen-
cias sociales y de comunicación, se evidencia la 
necesidad de crear oferta formativa enfoca-
da en colaborar en equipos y redes para per-
sonas en posiciones no de liderazgo (es decir, 
que ejercen de colaboradores individuales), 
de modo que se genere una diferenciación al 
enfoque tradicional del trabajo en equipo, en-
tendido como una responsabilidad de las per-
sonas en posición de liderazgo. Otra área a 
mejorar en cuanto a oferta formativa tendría 
relación con las competencias blandas relacio-
nadas con comunicarse.

Finalmente, con respecto a las capacidades 
y competencias de razonamiento identifica-
das en el Catálogo y la demanda por parte del 
mercado laboral, se hace necesario desarrollar 
mayor oferta formativa vinculada al desarrollo 
de la creatividad y también a la resolución de 
problemas. Ambas representan un gran desa-
fío, considerando que las pocas vinculaciones 
encontradas en la oferta formativa, en gene-
ral, se vinculan a contextos laborales particu-
lares de su aplicación. 

Es posible concluir que, en cuanto a la idonei-
dad del catálogo, las competencias blandas 
a las que se vinculan estas 46 especialidades 
formativas no se correlacionan con las que son 
altamente demandadas en el mercado labo-
ral español. Sin embargo, eso no implica que 

deba reducirse la oferta formativa de especia-
lidades “no demandadas explícitamente por 
el mercado laboral”, como las especialidades 
vinculadas a gestionar el progreso personal 
(competencia blanda de baja demanda según 
el análisis cuantitativo del E2), que correspon-
den a un total de 11 formaciones. Ello es debi-
do a que estas competencias, así como otras 
competencias básicas que tienen una impor-
tante presencia en el catálogo, pueden ser 
muy importantes de cara a promover la inser-
ción laboral, aun cuando no se pidan de forma 
explícita en las vacantes. 

3.3. Validez de la oferta 
formativa en competencias 
blandas
Del análisis de programas formativos revisa-
dos (de las especialidades formativas vincu-
ladas con competencias blandas), se concluye 
que la profundidad del aprendizaje propuesto 
solo llega a los niveles de destreza de conocer 
y comprender en la escala de Bloom, en vez de 
los que exige el mercado de trabajo de aplicar. 
Por lo tanto, son insuficientes para alcanzar el 
nivel de desempeño requerido en el mercado 
de trabajo. 

Finalmente, cabe añadir que la variable de 
nivel de cualificación utilizada por el Catálo-
go de Especialidades Formativas no resulta 
directamente aplicable a microcredenciales 
o especialidades que apunten a la formación 
de competencias blandas, ya que los com-
portamientos esperados no se corresponden 
directamente con realizaciones profesionales 
vinculadas a tareas específicas, sino a compor-
tamientos transversales que pueden acompa-
ñar una gran diversidad de tareas en diversas 
ocupaciones y sectores. En este sentido, se 
recomienda adaptar o usar niveles de cualifi-
cación diferenciados cuando se busca formar 
en competencias blandas, así como los idiomas 
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poseen su propio marco de nivelación. Progre-
sar en esta definición es un requisito importan-
te para validar los niveles de cualificación en 
competencias blandas ante la Administración, 
las empresas y las personas trabajadoras.

Ranking Competencias blandas (Grupo 2) Demanda % Oferta  
formativa

1 Mostrar voluntad de aprender 42,87% Escasa

2 Adoptar un enfoque proactivo 30,13 % Escasa

3 Trabajar de manera eficiente 25,87 % Regular

4 Dirigir a otras personas. 23,31 % Buena

5 Colaborar en equipos y redes. 20,16 % Muy escasa

6 Lidiar con problemas. 18,62 % Escasa

7 Comunicarse. 16,55 % Escasa

8 Pensar de manera creativa e innovadora. 16,28 % Regular

9 Mantener una actitud positiva, 6,67 % Buena

10 Procesar información, ideas y conceptos. 4,90 % Regular

11 Planificar y organizar. 2,74 % Buena

12 Ayudar a otras personas. 0,47 % Buena

13 Respetar el código ético de conducta 0,27 % Escasa

3.4. Resultado general
La Tabla 8 resume el análisis de idoneidad de 
la oferta formativa ordenada sobre la base de 
la demanda de competencias blandas grupo 2 
en el mercado laboral de España durante los 
años 2018-2023. Puede considerarse un bos-
quejo de las seis microcredenciales a priorizar 
para formar competencias blandas de alta de-
manda en España.

Tabla 8. Resumen del análisis de idoneidad de la oferta formativa 
según el ranquin de demanda de competencias blandas del grupo 2

Nota . Las competencias están ordenadas por el porcentaje de demanda, calculado como la cantidad de vacantes que piden cada 
una de las competencias blandas del grupo 2 sobre el total de vacantes de la base de datos que piden alguna competencia.

Fuente . Elaboración propia.
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Mejorar la oferta de competencias blandas 
como adaptación al cambio (mostrar volun-
tad de aprender), proactividad, gestión del 
tiempo (trabajar de manera eficiente), traba-
jar en equipos, resolver problemas (lidiar con 
problemas) y creatividad podría contribuir a 
mejorar la empleabilidad y promoción en el 
trabajo de las personas trabajadoras (ocupa-
das y desempleadas) mediante formaciones 
que respondan a las necesidades actuales del 
mercado laboral y estén orientadas a mejorar 
la competitividad empresarial, como señala el 
mandato del Sistema de Formación Profesio-
nal para el Empleo de España.
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4. Propuesta de seis microcredenciales en 
competencias blandas

A partir del análisis de la literatura y de los 
factores que inciden en un aumento de la de-
manda de competencias blandas, así como en 
una propuesta de definición de estas compe-
tencias y de la clasificación (E1), del análisis de 
la demanda de competencias blandas en Es-
paña y los métodos empleados para identifi-
carlas y evaluarlas en las personas por parte 
de las empresas (E2) y de la revisión del ca-
tálogo (E3), se plantea incorporar a las espe-
cialidades formativas del Catálogo seis micro-

credenciales que busquen formar a un amplio 
conjunto de trabajadores en las siguientes 6 
competencias:

• Adaptación al cambio

• Proactividad

• Trabajo colaborativo

• Resolución de problemas

• Gestión del tiempo

• Creatividad 

Propuesta de seis microcredenciales en competencias blandas



54

uoc.edu

4.1. Marco normativo de 
las microcredenciales en 
España

La Unión Europea define las microcredenciales 
como un registro de un aprendizaje de corta du-
ración. La Agencia Nacional de la Evaluación de 
la Calidad Universitaria (ANECA) propone una 
definición más detallada. “Una microcredencial 
es (el registro de los resultados de) una expe-
riencia breve de aprendizaje vinculada, en su 
caso, a un marco de cualificaciones, y validada, 
en todo caso, por una evaluación. Las microcre-
denciales podrán ser diseñadas y expedidas por 
diversos proveedores en diferentes entornos de 
aprendizaje, y se otorgarán a experiencias de 
aprendizaje caracterizadas por ser pertinentes, 
facilitar su acumulabilidad apoyando itinerarios 
de aprendizaje flexibles, disponer de servicios 
de orientación y estar centradas en la persona 
que aprende. Las microcredenciales deberán 
asegurar su calidad con arreglo a normas acor-
dadas en el sector o ámbito de actividad perti-
nente conforme a principios de transparencia, 
autenticidad, portabilidad y reconocimiento 
que refuercen la fiabilidad y la confianza de la 
microcredencial”.

En España, el Real Decreto 822/2021 y la Ley 
Orgánica del Sistema Universitario Europeo 
(LOSU) establecen que las universidades pue-
den impartir formación propia a partir de mi-
crocredenciales de menos de 15 ECTS o 375 ho-
ras. Esta legislación también habilita a todas las 
instituciones de formación que imparten títulos 
en todos los niveles del marco de cualificaciones 
para la educación superior (MECES) o las que 
se acogen al Marco Español de Cualificaciones 
para el Aprendizaje Permanente (MECU) para 
impartirlas. Asimismo, también pueden proveer 
este tipo de credencial empresas, administra-
ciones públicas, agentes sociales y otras orga-
nizaciones, siempre que cumplan los requisitos 
de calidad establecidos por la ANECA.

4.2. ¿Cómo se ha llegado a 
estas microcredenciales? 
Para determinar los tópicos de las seis micro-
credenciales, se recorrieron las siguientes eta-
pas:

En primer lugar, se realizó una investigación 
profunda de la literatura sobre el estado del 
arte de las competencias blandas a escala na-
cional e internacional. Se propuso, como pun-
to de partida, la clasificación de competencias 
transversales realizada por la Comisión Euro-
pea, dentro del proyecto ESCO (Comisión Euro-
pea, 2021). Se propuso esta definición basada 
en la clasificación de ESCO por dos razones: 

• Por la relevancia del Proyecto ESCO como es-
tándar en el ámbito europeo de competen-
cias y ocupaciones.

• Porque el marco propuesto por la Comisión 
Europea (2021) toma muchos de los ele-
mentos esenciales propuestos en los marcos 
de otras instituciones como la OIT, la OCDE, 
UNESCO u otras. 

En segundo lugar, se desarrolló una investi-
gación para identificar la demanda de com-
petencias blandas en España, tanto en lo que 
respecta al tipo de competencias más pedidas 
como en la forma que las empresas identifican, 
evalúan y miden esas competencias. Para ello, 
se realizó un análisis utilizando datos cuantitati-
vos, a partir de una base de datos de más de 7 
millones de vacantes publicadas en línea entre 
abril del 2018 y junio del 2023, y complemen-
tando con datos cualitativos, a partir de 56 en-
trevistas a personal de recursos humanos, for-
mación y adquisición de talento de empresas. 
Un resumen de los resultados obtenidos del 
análisis cuantitativo se muestra en la siguiente 
tabla.
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Tabla 9: Ordenamiento de las seis competencias más pedidas en el 
mercado de trabajo Español

Competencia 
 blanda de grupo 3 % de vacantes

Ubicuidad

ocupación sector

Adaptarse al cambio 37,30 % 66,27 % 90,48 %

Asumir la responsabilidad 21,59 % 53,68 % 76,19 %

Trabajar en equipos 19,48 % 43,94 % 57,14 %

Resolver problemas 18,62 % 35,87 % 57,14 %

Gestionar el tiempo 17,90 % 37,53 % 52,38 %

Pensar de manera creativa 16,28 % 26,84 % 42,86 %

Fuente . Elaboración propia a partir de datos de la empresa Lightcast.

Dado este grado de ubicuidad en la demanda, 
que recorre un elevado porcentaje de sectores 
y ocupaciones, se concluye que las microcre-
denciales deben ser de amplio alcance, orien-
tadas a un amplio conjunto de ocupaciones y 
sectores, y estar dirigidas, principalmente, a 
personas que son contribuidores individuales, 
es decir, que no tienen responsabilidades explí-
citas de liderazgo.

Por su parte, del análisis cualitativo realizado a 
partir de empresas se desprende que las mi-
crocredenciales deben poseer las siguientes 
características:

• Ser de carácter eminentemente práctico y 
experiencial, donde la persona participan-
te no solo se familiarice con los principios y 
conocimientos asociados a la competencia, 
sino que debe ser capaz de ponerla en prác-
tica, combinando conocimientos con com-
petencias y comportamientos, en contextos 
laborales como una entrevista de trabajo o 
el día a día del trabajo. 

• Buscar que la persona demuestre su com-
petencia en contextos y situaciones diver-
sas y de forma consistente, es decir en la 
mayoría de las situaciones a las que se en-
frenta. 

• El diseño instruccional y la impartición de-
ben contar con el conocimiento de personas 
que conocen y tienen experiencia en la rea-
lidad del mundo laboral, para que puedan 
aportar una visión práctica y acorde a la 
realidad empresarial. 

• Estar impartidas a partir de modalida-
des mixtas (blended), para poder, por una 
parte, contar con los beneficios de apren-
der siguiendo un ritmo y un horario propio 
y experimentar y reflexionar de forma in-
dividualizada, con las ventajas del contac-
to personal y del trabajo en grupo, ya sea 
de forma presencial o virtual sincrónica. La 
flexibilidad del componente en línea es algo 
que se muestra clave en la formación conti-
nua de adultos que trabajan a tiempo com-
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pleto y que compaginan el trabajo con res-
ponsabilidades familiares. 

• Contar con una evaluación, que acredite 
que los participantes alcanzaron los resul-
tados de aprendizaje esperados. Esto es 
clave para poder expedir microcredenciales 
de acuerdo con el marco normativo español. 

• Incluir la competencia de comunicación 
efectiva, entendida como la habilidad para 
hacer presentaciones, saber comunicar 
ideas, poder participar productivamente en 
reuniones, saber escuchar y propiciar la co-
municación inspiradora en el equipo, enfati-
zando la comunicación activa como la base 
de otras muchas competencias. 

En tercer lugar, de la revisión del catálogo de 
especialidades del SEPE se concluye que la 
oferta existente para cubrir la demanda de 
competencias blandas es escasa, ya que su-
pone un porcentaje inferior al 1% de la ofer-
ta. Dentro de esta limitada cifra, el análisis de 
la asociación de cada especialidad formativa 
con las competencias a las que va dirigida, 
siguiendo la clasificación ESCO, arroja que la 
cobertura es buena para las competencias 
(del grupo 2) dirigir a personas, mantener una 
actitud positiva, planificar y organizar, y ayu-
dar a otras personas. Sin embargo, en el res-
to de las competencias descritas la oferta es 
regular, escasa o muy escasa (véase la Tabla 
8). Por lo tanto, con base en el ordenamien-
to de la demanda establecido en la Tabla 1, 
y con este resumen de la idoneidad, se con-
cluye que es necesario desarrollar más ofer-
ta en competencias de adaptación al cambio, 
proactividad, trabajo en equipo y resolución 
de problemas.

4.3. ¿Qué nivel de 
aprendizaje se busca 
alcanzar en estas 
microcredenciales?  
Tomando en cuenta toda la investigación de 
las tres etapas anteriormente explicadas, para 
definir el nivel de maestría o destreza al que 
se desarrollan las microcredenciales se usa la 
taxonomía de Bloom, revisada por Anderson y 
Krathwohl, alumnos de Bloom (López-García, 
2023). Esta escala jerarquiza el aprendizaje en 
seis niveles de maestría, partiendo del hecho de 
que no todos implican el mismo esfuerzo. Estos 
6 niveles son los siguientes: recordar, compren-
der, aplicar, analizar, evaluar y crear. Dadas las 
respuestas por parte de las empresas en cuan-
to a que el nivel requerido de desarrollo de las 
competencias blandas es el de poder ponerlas 
en práctica, en una variedad de contextos y de 
forma regular, se determinó que, bajo esta es-
cala, el nivel será el de aplicar. Los indicadores 
(descriptores) de los conocimientos, competen-
cias y comportamientos que se alcancen deben 
poder describirse con los verbos aplicar, clasi-
ficar, demostrar, ejecutar, emplear, examinar, 
experimentar, mostrar, planear, practicar, usar 
o utilizar. (López-García, 2023).

Durante el desarrollo de las fichas de las mi-
crocredenciales de competencias blandas 
(véase el “Informe de propuesta de seis mi-
crocredenciales”, E4), se han detectado los si-
guientes aspectos con oportunidad de mejora 
en los niveles de cualificación profesional en el 
Catálogo de Especialidades Formativas:

• La descripción de los niveles de cualificación 
profesional se adapta más a competencias 
técnicas. Sería recomendable que se revisa-
ran para poder contemplar las competen-
cias blandas.

• Los criterios de requisitos mínimos de acre-
ditaciones/titulaciones por nivel de cualifi-
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cación profesional para las microcredencia-
les de competencias blandas debería poder 
ser más flexible, es decir, no exigir cumplir 
ningún requisito para realizar el estudio de 
esa especialización, a pesar de tener niveles 
de cualificación superiores a 1.

• Siguiendo los criterios establecidos a la fe-
cha, a las fichas de las seis microcredencia-
les se les ha asignado el nivel de cualificación 
2, aunque se considera que deberían poder 
ser realizadas sin restricciones de acredita-
ciones y titulaciones.
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