
E
l término “Em-
pleabilidad” se
ha puesto de mo-
da. En él se están
recogiendo todos

los aspectos, conceptos y razo-
nes que pueden justificar una
razón de empleo o desempleo.
Todo ello con distinta interpre-
tación según el punto de vista
de la sociedad, gobierno, em-
presariado, sindicatos, mundo
académico y sus dependientes.
Las lecturas más sesgadas
pueden intentar justificar con
el término “Empleabilidad” el
paso de una estabilidad en el
empleo a una inestabilidad, o
bien, transmitir al trabajador
la responsabilidad de la posi-
ble falta de competitividad en
el empresariado. 
Como planteamiento y contra-
punto al uso que se hace de es-
te término de Empleabilidad,
como concepto para el análisis
de situaciones de empleo-de-
sempleo, nuestra preocupación
desde FUNDIPE se está diri-
giendo hacia los aspectos y las
acciones necesarias para que,
aquellas personas que hoy es-
tán empleadas, reduzcan el
riesgo de quedarse desemplea-

das y, además puedan aumen-
tar sus posibilidades de empleo
y mejora profesional.
No se trata solo de conseguir
que las personas sin empleo lo
tengan, sino de estudiar todas
las actitudes y prácticas posi-
bles para que aquellos que lo
tienen, no solo no lo pierdan,
sino que puedan mejorar en su
profesión.
Para la confección de este 
documento, FUNDIPE desea
agradecer la colaboración de
los profesionales, expertos en
materia de trabajo, empleo y
Recursos Humanos, mencio-
nados en la contraportada del
presente Informe, por su parti-
cipación en el encuentro orga-
nizado por FUNDIPE y por
sus inestimables aportaciones
y, asimismo quiere agradecer
el trabajo de coordinación, sín-
tesis y redacción de este docu-
mento llevado a cabo por los
Profesores D. Felipe Sáez y D.
Cristobal Torres de la Univer-
sidad Autónoma de Madrid.
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Reflexiones para 
una mejora de la 
empleabilidad
Introducción
El presente documento es fruto de un doble
e n f o q u e :
a ) Análisis de seis aspectos que enmarcan y

definen la Empleabilidad.
b ) Análisis de factores y colectivos que condi-

cionan la Empleabilidad. 
Como punto de partida y, a efectos de este
Informe, asumimos como definición de Em-
pleabilidad: la capacidad que una per-
sona tiene para tener un empleo que sa-
tisfaga sus necesidades pro f e s i o n a l e s ,
económicas, de promoción y de desarro-
llo a lo largo de su vida. 

Aspectos que 
enmarcan y definen
el concepto de
empleabilidad

1
El primer punto que de manera
unánime surge en la reflexión, se
refiere a las condiciones que
han provocado la aparición y
relevancia actual del concepto
de Empleabilidad. Así se señala

que es la propia dinámica del desarrollo y
articulación de un mundo económico-pro-
ductivo, sometido a un notabilísimo ritmo de
cambio, incertidumbre y competitividad que
afecta a los distintos actores del escenario
económico-social como son las empresas, los
trabajadores, las políticas públicas de pro-
moción e incentivación económica, el siste-
ma educativo, la causa primaria de cambiar
las reglas tradicionales sobre las que se ha
organizado la gestión de los recursos huma-
nos y, en una perspectiva más individual, las
bases sobre las que los individuos construían
sus propias trayectorias profesionales.

2
En segundo lugar hay que se-
ñalar que ante un pro b l e m a
complejo y global que afecta en
los países avanzados a todos
los agentes sociales implicados
de manera directa o indirecta en

el ámbito laboral, la respuesta y solución

de una perspectiva plural. Ello implic
que las esferas de actuación y las metodolo
gías que en ellas se apliquen tienen que s
también plurales, es decir, diversas y qu
abarquen el mayor espectro posible. 
Se trataría, por consiguiente, de articular 
relación micro-macro y, que en una termino
logía más humanista pero vinculada al mun
do laboral puede identificarse como la tria
da “persona-empresa-sociedad”. Si un
de estos tres niveles se excluye desaparec
cualquier posibilidad de responder de man
ra seria al reto que plantea el cambio y la in
certidumbre en la estructuración laboral. 
Se trata, por tanto, de un reto que debe
asumir conjunta y solidariamente empresa
rios, gestores de recursos humanos, trabaja
dores, autoridades y, en términos generale
la más amplia sociedad a lo largo de las di
tintas instituciones en las que se organiza
desarrolla (sistema educativo, valores bás
cos de orientación, entorno social y familia
en el que transcurre la infancia, expectat
vas, actitudes e inquietudes de desarrollo e
la vida y en el marco laboral, políticas pú
blicas, etc.). 

3
Cambio, incertidumbre y com
petitividad como pro b l e m a
pluralidad de ámbitos y me
todologías de actuación com
principios de resolución de la
dificultades señaladas y compr

miso como filosofía que presida el conjun
de iniciativas, nos llevan sin solución de con
tinuidad al tercer punto que estructuró 
discusión de los expertos. Se trata de la pr
puesta de la flexibilidad como criterio que 
Empleabilidad debe promover para que 
triada responda ante los desafíos planteado
En efecto, de un lado se entiende que la E
pleabilidad demanda, necesariamen
una flexibilidad en todos los niveles
á m b i t o s. Si fuera así, ello implica la ple
disposición (mental, geográfica, funcion
p rofesional, etc.) para aceptar una nue
o p o rtunidad laboral que pueda surgir y q
implique algún tipo de mejora respecto de
situación laboral previamente existente. D
posición que no solo debe afectar al indi
duo concreto sino al resto de ámbitos. Y 
disposición tanto en la gestión y org a n i z a c i ó
de los recursos humanos en la empresa, co
en las distintas instituciones sociales, des
cando como ejemplos más señalados el sis
ma educativo o los valores más básicos de
sociedad (la cultura). Se trataría, de este m
do, de un modelo amplio de Empleabilid
en una línea de pensamiento liberal q
identifica Empleabilidad con la e l i m i n a c i ó
de todas las rigideces y barreras que af
tan al problema de la creación y mante
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Frente a esta orientación surge una corrien-
te alternativa que, aun asumiendo que la in-
t e r p retación anterior puede deducirse de
una lectura radical (en su sentido etimológi-
co) de la noción de Empleabilidad, establece
que el concepto de Empleabilidad debe ope-
racionalizarse asumiendo los aprioris que
el individuo desee establecer. Así por
ejemplo, y es un caso típico, si una persona
(parada o con empleo) no desea abandonar
la ciudad en la que vive para obtener un
puesto de trabajo no debemos juzgar que en
este supuesto no existiría una negación del
concepto de Empleabilidad. En este sentido,
la interpretación más correcta de Empleabi-
lidad es que, desde distintos niveles y con
distintos medios y estrategias, se consiga que
el individuo en el mercado laboral pueda ac-
ceder a las distintas opciones que puedan
planteársele a lo largo de la vida. Enten-
diendo que esas opciones del mercado de
trabajo no solo se refieren a las que puedan
aparecer externamente sino también inclu-
yen las que el propio individuo pueda cons-
truir a lo largo de su vida (como por ejem-
plo, en la modalidad de autoempleo) y, por
supuesto, asumiendo que las posiciones y
consiguientes oportunidades de cada indivi-
duo son bien distintas. 
Por tanto, la Empleabilidad equivaldría a la
transición que, en el mercado laboral, existe
entre no poder optar a un empleo que, por
activa o pasiva, ha surgido o pudiera surgir
en el futuro y la posibilidad real de poder
optar y desempeñarlo. De ahí que el ejercer
la posibilidad de optar o no finalmente al
empleo en cuestión, algo que ya dependería
del libre albedrío o de la valoración costes-
beneficios del puesto de trabajo concreto, es
algo que también quedaría fuera de esta se-
gunda concepción de la Empleabilidad que,
a nuestro juicio, tiene la ventaja de excluir el
debate político e ideológico que reflejaba la
anterior acepción del término Empleabili-
dad, amén de englobar los principios de
equidad, oportunidad e inquietud de la per-
sona que conforman los ejes sobre los que
pivota el concepto de Empleabilidad. 
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El cuarto punto complementa
la definición de Empleabilidad
manejada hasta el momento. Al
encontrarnos en un mundo so-
cio-económico, y por consi-
guiente en un mercado laboral,

muy cambiante, innovador, competitivo y
lleno de incertidumbre, se bosqueja entre las
estructuras organizativas de las empresas de
un lado y, las trayectorias profesionales de
los trabajadores, de otro, la necesidad de re-
plantear las fórmulas y esquemas que tradi-
cionalmente han conectado y legitimado la

jador. En otras palabras, que es necesario es-
tablecer lo que podríamos llamar un nuevo
enfoque del contrato social consetudinario
que ligue a ambas partes, legitimando las
conductas e intereses de estos dos polos. En
definitiva, se trata de replantear lo que en
el ámbito de la gestión y formación en
recursos humanos se entiende como un
contrato psicológico o, lo que es lo mismo,
reconsiderar el modelo de relaciones de tra-
bajo no escritas contractualmente. Aquí es
donde surge el concepto de Empleabilidad
como elemento estructurador de este mode-
lo, contrato o relación.
Es decir, hasta ahora la fórmula de interc a m-
bio (más o menos tácita) que funcionaba era
(y sigue siendo) que el trabajador ofrecía a la
e m p resa su trabajo y lealtad y, a cambio, ob-
tenía un salario y la expectativa de desarro-
llar una trayectoria profesional ascendente a
lo largo del ciclo de su vida laboral. El actual
modelo económico hace inviable ese esque-
ma, y la Empleabilidad puede servir para
mejorar uno de los componentes de esa ecua-
ción. Puesto que ya no es posible garantizar
el empleo de por vida y, con ello, permitir la
c a rrera profesional dentro de una misma em-
p resa, la Empleabilidad entendida como el
fomento que la organización y gestión de
los recursos humanos de cada empresa de-
be llevar a cabo para garantizar la poliva-
lencia ocupacional de los trabajadores, de
tal manera que éstos puedan hacer fre n t e ,
con garantías al menos de poder optar, a con-
tingencias como una re o rdenación de las ne-
cesidades ocupacionales o, en un supuesto
más negativo, a un ajuste de plantillas, de-
biera ser un criterio central en la nueva for-
ma que se vislumbra de organizar la gestión
de los recursos humanos en la empre s a .
Con la polivalencia se conseguirá que el per-
sonal hoy empleado tenga más conocimien-
tos y capacidades que las estrictamente ne-
cesarias para el día de hoy. Gracias a ellas
ampliará sus opciones de ocupación en otros
puestos así como una más fácil adaptación a
los cambios que se avecinan.
Con ello, se conseguiría mejorar el meca-
nismo de intercambio existente entre
empresa y trabajador y hacer frente a los
nuevos retos que el entorno plantea a la em-
presa, al mercado laboral y a la producción
en general.

5
El quinto punto sobre el que se
fundamenta el concepto de Em-
pleabilidad tiene que ver con las
relaciones entre la generación y
fomento de empleo y la Em-
p l e a b i l i d a d. La relación es

multicausal y no puede despacharse con un
esquema unicausal que establezca que la
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neración de empleo. De hecho, la Empleabi-
lidad solo genera directamente empleo en un
sentido, el que se crea a partir del autoem-
pleo y siempre dentro de un marco macro-
económico que lo haga posible. En definiti-
va la relación entre ambos elementos es más
sutil, puesto que la Empleabilidad destaca
más que por la generación directa de empleo
por el hecho de facilitar el acceso al empleo
disponible y por mejorar el desempeño de los
empleos existentes.
No se trata, pues, de negar el positivo im-
pacto que la Empleabilidad puede tener so-
bre el fomento del empleo sino de especificar
las condiciones de ese impacto. Sobre esta
base de facilitar el acceso al empleo y mejo-
rar en el desempeño, se perfilan dos aspectos
complementarios de esta relación principal:
de un lado, que la Empleabilidad no es tan-
to un instrumento correctivo del desempleo
(que en alguna medida lo es) sino, sobre to-
do, un mecanismo preventivo. Es decir, y
como se ha señalado anteriormente, permite
pasar del no poder optar a una oportunidad
de empleo a poder optar a esa oportunidad
y, por tanto, a tener la oportunidad de ocu-
par el puesto en cuestión. De otro, el empleo
también tiene un impacto positivo en la Em-
pleabilidad puesto que la ocupación consti-
tuye una base privilegiada para recoger la
experiencia y asumir las actitudes y la men-
talidad que la Empleabilidad demanda. 
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Sin embargo, y este sería un s e x-
to punto, por las propias condi-
ciones estructurales que afectan a
c i e rtos colectivos que muestran
una mayor predisposición al paro
( m u j e res, jóvenes sin experiencia

laboral, trabajadores sin cualificación, mayo-
res de 45 años y de larga duración, etc.),
cualquier plan serio de Empleabilidad que
p retenda desarrollarse no puede descono-
cer la base y los rasgos socio-demográfi-
cos principales de los parados. Y debe
asumir que, aunque sea en unas condiciones
a priori poco proclíves para su enraizamien-
to, estos colectivos desfavorecidos deben ser
objeto de atención pre f e rente de un plan ope-
rativo de Empleabilidad. Porque, aunque los
resultados sean escasos, es una forma en la
que la Empleabilidad contribuye, al menos, a
eliminar los efectos re f o rzantes que, al menos
e n t re determinados colectivos, el paro ejerc e
para mantener su status quo.
De esta forma también se contribuirá a que
la Empleabilidad, como ocurre en buena
medida con la formación continua, no se
convierta en una posibilidad restringida a un
pequeño círculo de personas en una buena
situación laboral o social, es decir, no sea un
fenómeno de élites.

En suma, y como resumen, mediante esto
seis puntos se han delimitado:
1. Las causas de la aparición y relevan

cia del concepto de Empleabilidad.
2. Se han deducido los diversos ámbitos

los principios metodológicos de su a
tuación, 

3. Se ha establecido una definición opera
tiva que sin desconocer la radicalidad d
una de sus interpretaciones aboga por un
acepción más pragmática y desligada d
la lucha ideológica que permita integrar
los distintos agentes sociales. 
Así la Empleabilidad sería la capacida
que tendría una persona, para tener u
empleo que satisfaga sus necesidades pr
fesionales, económicas, de promoción y d
desarrollo a lo largo de su vida.

La noción de Empleabilidad tiene conse
cuencias muy significativas. Así, se ha
identificado 3 como más trascendentes: 
4. De un lado su papel constituyente, en 

bosquejo del replanteamiento del con
trato socio-psicológico o de relacion
de trabajo no escritas contractualmen
en la empresa, ante la nueva situació
creada en el entorno económico-labora
Ello debe desembocar en el fomento de 
polivalencia profesional y de conocimien
tos.

5. Las complejas y variadas relaciones qu
la Empleabilidad y el empleo mantie
nen de lo que se deduce, que ésta es sob
todo un mecanismo preventivo del desem
pleo y,

6. que cualquier plan para operacionaliza
el concepto de Empleabilidad no pue
de ni debe desconocer las bases socia
les principales que conforman el colectiv
de parados. 

Factores y 
colectivos que 
condicionan 
la empleabilidad

E
n líneas generales, se valo
muy positivamente el conju
to de 7 bloques que FUNDI
había elaborado pre v i a m e n
al Encuentro y que, al mo
de un guión, se había sumin

trado a los participantes en la reunión. 
De hecho, estos 7 bloques se articulan, en u
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• Factores personales (incluyendo aquí los
relativos a la persona individual), 

• Factores laborales de la empresa, 
• Factores del entorno socio-económico. 
El modelo se completa con el resto de facto-
res que median y modulan las relaciones diá-
dicas que se establecen entre los tres bloques
de la triada. (Persona-empresa-sociedad) 
Así entre los factores personales-individuales
y los laborales de la empresa median:
• Los factores educativos y académicos.
• Factores profesionales. 
Y entre el bloque de los factores laborales de
la empresa y el bloque de factores del entor-
no socioeconómico median:
• Factores sociolaborales
• Factores institucionales.
Este modelo de impulso y desarrollo de la
Empleabilidad que, como se señaló en el epí-
grafe anterior, es multidimensional en los
ámbitos de actuación y plural en las metodo-
logías de implementación, puede esquemati-
zarse gráficamente de la siguiente form a :

La primera deducción que puede establecer-
se de esta asunción, que entronca con lo que
se señalaba en el punto segundo del anterior
epígrafe, es que impulsar la Empleabilidad
es responsabilidad de todos y que el eje
rector que debe concretar este concepto en-
tre los distintos agentes y actores sociales es
el compromiso de todos ellos para el fomen-
tarlo y asumirlo. No obstante, la persona es
la protagonista de su Empleabilidad y si no
quiere o no asume la conveniencia de “estar
al día” y la ambición de mejora, así como los
sacrificios en un esfuerzo de aprendizaje,
una mayor flexibilidad o más movilidad fun-
cional o geográfica, poco podrá hacerse para
mejorar su Empleabilidad.

Factores Individuales
■ A continuación, hay que asumir la rele-
vancia de la dimensión personal-indivi-
dual en el fomento de la Empleabilidad. Al

ye en la página siguiente sobre las etapas
de la vida de una persona, las institucio-
nes con las que interactua de manera más
cercana en cada etapa y las medidas que
esas instituciones pudieran desarrollar para
fomentar la Empleabilidad. 
■ S o b re esta base debe destacarse la re l e v a n-
cia de c rear una mentalidad acorde con el
concepto y, especialmente, tratar de estable-
cer la difícil conexión entre la Empleabilidad
y las personas en las situaciones socio-labo-
rales más afectadas por el desempleo (para-
dos, buscador de primer empleo, etc.). 

Factores laborales
■ Sin embargo, los problemas surgen en el
bloque de los factores laborales en la empre-
sa. En concreto, en la necesidad de cambiar
los modelos de gestión de recursos hu-
manos en la empresa, puesto que la orga-
nización del trabajo en estos centros es
determinante para el fomento de la Emplea-
bilidad. Es decir, debe buscarse una organi-
zación que evite la disciplina monorepetitiva
y alienante del taylorismo buscando siste-
mas de trabajo no tayloristas. Se trata, como
fin último, de cambiar la cultura organizati-
va de la empresa en la idea de que ello pue-
de contribuir, en gran medida, al cambio
cultural de los propios empleados y el ins-
trumento idóneo (al menos a corto plazo)
puede ser los cambios organizativos dentro
de la propia empresa.
En suma, el cambio en la empresa debe fo-
mentarse pero solo como estrategia y actitud
cultural y organizativa para mantener vivo
el dintel necesario de inquietud y mejora que
el entorno cambiante y sometido a todo tipo
de incertidumbres exige a las empresas. 
Otros cambios que pueden también introdu-
cirse en este ámbito son la flexibilidad en
las estructuras organizativas y los siste-
mas de remuneración y, sobre todo, en la
idea de que las empresas acaben consideran-
do la Empleabilidad como un activo que de-
bería considerarse cuando se hace el balance
correspondiente. En esta misma línea es
interesante la sugerencia de que si se reco-
nociera, mediante algún tipo de certificado
de calidad, la gestión y calidad de los recur-
sos humanos de cada empresa, ésta no sería
una medida baladí.
■ Hay la convinción de que nuestro marco
laboral y de relaciones de trabajo está jalo-
nado por un excesivo número de barreras,
que van desde las condiciones de nego-
ciación colectiva en temas como jornadas,
sistemas de organización de trabajo, hasta el
trato diferencial que en la práctica existen en
las relaciones de trabajo en la gran empresa
y las pequeñas empresas, sin descartar otros
aspectos como la falta de adecuación y los
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Factores Educativos
■ E n t re el bloque individual y el laboral me-
dian, como hemos señalado, el bloque educa-
tivo y el profesional. Respecto del educativo
cobra fuerza la idea de que las enseñanzas, al
menos las básicas, no deben atender tanto a
la sofisticación de conocimientos como a la
adecuada transmisión de un mínimo co-
mún denominador de conocimientos
(lenguaje, matemáticas, comprensión de la
sociedad, sensibilidad, etc.) que otorguen la
polivalencia y fomenten una mentalidad di-
námica ya desde la infancia. Algo que se an-
toja muy importante en la actual sociedad
del conocimiento en las que el capital con
mayor valor es el humano. 

Factores profesionales
■ En relación al bloque de factores pro f e s i o-
nales y asumiendo la condición potenciadora
de la empleabilidad que supone el previo de-
sempeño de un empleo, quedó destacado que
l a cualificación no es sinonimo de emple-
abilidad sino que, más bien, es condición
necesaria pero no suficiente. Esta afirm a-
ción arranca del hecho, constatado, de cómo
a lo largo de la vida profesional de un indivi-
duo van perdiendo importancia la cualifica-
ción de partida mientras que gana centrali-
dad las actitudes que se mantienen para

pleabilidad sea una combinación de a
titudes y mentalidad abierta para la re s o
lución de problemas, cualificación de part i d
y formación continua en el desempeño de 
t a reas ocupacionales.
Todas estas cuestiones no están en contrad
ción con el hecho de que, en términos cuan
tativos son y van a seguir siendo en el futu
n u m e rosas las ocupaciones con un re l a t i v a
mente escaso nivel de cualificación. Más bi
c o n f i rman que cualificación y Empleabi
dad aunque conectadas son dos caras d
tintas de una problemática más ampl
Por otro lado, en este bloque de factores p
fesionales se ha insistido en la necesidad 
que la Empleabilidad no sea algo elitista q
acabe siendo asumido única o principalme
por los cuadros de directivos y re s p o n s a b l e
algo que encaja también con la idea de que
f u t u ro ocupacional no pasa necesariame
solo por los puestos de alta cualificación. 

Factores
socioeconómicos
■ Finalmente en lo que respecta al bloque
los factores del entorno socioeconómico ca
d e s t a c a r, desechados los aspectos más ma
de las políticas económicas y de los ciclos
expansión y crisis, la relevancia concedi
a la cultura de la más amplia socied
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hacia el trabajo, la capacidad empre n d e-
d o r a, etc. Es decir, un cúmulo de valore s ,
n o rmas, orientaciones que se materializan en
el plano individual pero que se generan en la
más amplia sociedad civil y estatal. Por tan-
to, debe ser en estas instancias donde se pro-
muevan los mecanismos que permitan orien-
tar una cultura dinámica y empre n d e d o r a
hacia el empleo y la ocupación.
■ En este bloque, aunque en una situación
distinta, cabe citar también el problema que
para el desarrollo de la Empleabilidad re-
p resenta el predominio en el tejido empre s a-
rial español de un tamaño medio y pequeño.
Y ello porque se estima que, a más cort o
plazo, la locomotora que más puede di-
namizar la Empleabilidad en nuestro
país sea la propia gestión de los re c u r-
sos humanos, algo que es más factible que
o c u rra, por razones estructurales y cultura-
les, en las grandes empresas. No obstante,
no debe abandonarse la re f e rencia al con-
junto de empresas en nuestro páis como
principio articulador de las políticas de Em-
pleabilidad que se puedan promover en un
f u t u ro. 

Factores sociolaborales e
Institucionales
■ Por último, y en el bloque de los factores
sociolaborales-instituciones que modula la
relación entre el eje principal del entorno so-
cioeconómico y la dimensión laboral en la
empresa, cabe señalar la importancia que
la estabilidad en el empleo tiene como
condición favorecedora de la implanta-
ción de la Empleabilidad. Algo que choca
con la historia más reciente de la legislación
y la práctica laboral en las contrataciones de
nuestro país, y que se refuerza con datos co-
mo por ejemplo que las empresa española es
la que menos invierte de Europa en forma-
ción continua. Sin embargo, cada vez co-
mienza a percibirse con mayor nitidez la in-
coherencia que, para una producción y unos
servicios de calidad, supone la contratación
en precario, especialmente en situaciones de
bonanza económica estabilizada y con una
legislación cada vez menos rígida. No obs-
tante, esta rigidez no es patrimonio en ex-
clusiva de la parte empresarial sino que en
aspectos tales como la disposición para la
movilidad o las prácticas de negociación co-
lectiva también se aprecia entre los trabaja-
dores. 

Epílogo

F
inalmente unas líneas para po-
ner de relieve que los  párrafos
anteriores tan solo establecen
las bases preliminares de una
exploración teórica sobre la no-
ción de Empleabilidad, sus

problemas de operacionalización conceptual
y una discusión de los factores más relevan-
tes que pudieran intervenir en su promoción
y desarrollo. 
Pero quedan notables aspectos por cubrir.
Uno de ellos es la profundización de la re-
flexión. El concepto es reciente y la proble-
mática compleja, variada,   cambiante y
muy amplia y por tanto, puede llegar a afec-
tar a  espacios tan amplios y comprometidos
como la gestión empresarial, el sistema edu-
cativo, la actitud del propio individuo y en
definitiva puede poner en cuestión el funda-
mento mismo de toda la gestión de Recursos
Humanos.  Por este motivo y, en un intento
de acotar el área de análisis sobre el tema de
Empleabilidad, hemos considerado oportu-
no enumerar cuatro áreas posibles de actua-
ción para proyectos de futuro: 
Primera: ¿cuales son las pautas de gestión
de los Recursos Humanos, teniendo en cuen-
ta las diferencias estructurales existentes
dentro del amplio número de empresas exis-
tentes en nuestro país?, y ¿cómo esas pautas
pueden conectarse con el fomento de la Em-
pleabilidad?. 
Segunda: ¿cual es el modelo cultural ante el
empleo, la ocupación y en definitiva el tra-
bajo de la sociedad española en sus distintas
agrupaciones y colectivos más relevantes?, y
¿cómo ello afecta al desarrollo de la Emple-
abilidad en nuestro país?. 
Tercera: ¿cómo es nuestro sistema educati-
vo?, ¿en qué medida transmite unas ense-
ñanzas y conocimientos que sean acordes
con una sociedad cambiante y con el desa-
rrollo de una mentalidad que funcione alre-
dedor de la Empleabilidad?. 
Cuarta:  Asumiendo que existe la voluntad
de impulsar la Empleabilidad por parte de
todos los estamentos económicos, políticos y
sociales, ¿Cuáles serían las barreras que
existen y que pueden limitar la Empleabili-
dad? ¿Cuáles podrían ser los mecanismos
para reducir el número de barreras y facili-
tar la flexibilidad y la dimensión necesaria
para el empleo?.
Se trata, por tanto, de  cuatro cuestiones
(existen desde luego otras aunque a nuestro
juicio menos importantes en estos momentos)
cuya resolución permitiría profundizar en el
análisis de la Empleabilidad en nuestro país y
en su desarrollo en los individuos, las empre-

Una agenda de
la investigación
futura
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