
Que España necesita mejorar su productividad en el
trabajo para ser más competitivos es un hecho de
sobra conocido por todos. Los poderes públicos, los

empresarios y los propios trabajadores lo saben bien. In-
crementar la empleabilidad, entendida como la capaci-
dad de una persona para tener un empleo que satisfaga
sus necesidades profesionales, económicas, de promoción
y de desarrollo a lo largo de su vida, así como para adap-
tarse al cambio o para integrarse más fácilmente en el
mercado de trabajo, es, sin duda alguna, un objetivo des-
tinado a incrementar la productividad, en el que, ade-
más, pueden y deben participar todos los agentes.

El concepto de «empleabilidad» no es nuevo, aun-
que el término sí lo sea. Siempre ha existido una preo-
cupación por estar preparado para ocupar un puesto de
trabajo, si bien ahora dicha preocupación es más gene-
ralizada, afecta a más personas y es más frecuente a lo
largo de toda su vida. El empleo «de por vida», tradicio-
nalmente basado en conceptos de lealtad a cambio de
seguridad laboral, ha dejado de existir y ahora se basa
principalmente en la aportación de valor y los resulta-
dos. Las relaciones laborales se han convertido en rela-
ciones cliente-proveedor, en las que tanto empresa
como trabajador pueden desempeñar cualquiera de los
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La competencia global, la incertidumbre y el fuerte ritmo de cambio al que se enfrentan hoy empresas y trabajadores han
puesto en cuestión las reglas tradicionales sobre las que se ha organizado la gestión de los recursos humanos, así como la
propia relación entre empresa y empleado. Personas y empresas están comenzando a asumir en forma conjunta la
responsabilidad tanto de la productividad de la empresa como de la empleabilidad de la persona. Son dos caras de la
misma moneda: la mayor competitividad de la empresa está fuertemente ligada a la competencia profesional de sus
colaboradores, que se relaciona directamente con su empleabilidad.
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sobre su desempeño (feedback), re-
conocimiento por el esfuerzo y la
dedicación, disfrute de su trabajo y
relaciones interpersonales agrada-
bles.

En la medida en que la empresa
procure que todos estos elementos
sean los adecuados, logrará benefi-
cios palpables en forma de:

• Mayor orientación a resulta-
dos, a la polivalencia y al trabajo en
equipo.

• Mayor capacitación de los em-
pleados.

• Mejoras de productividad.
• Mejoras de la calidad de los

procesos, que repercuten positiva-
mente en la satisfacción del cliente.

• Mejor utilización de la promo-
ción interna, lo que supone maxi-
mizar los recursos humanos
disponibles y contar con planes de
sucesión y contingencia más efecti-
vos.

• Mayor integración y mejor cli-
ma laboral.

• Mejor predisposición y prepa-
ración al cambio.

• Mayor y mejor orgullo de per-
tenencia a la empresa por parte del
empleado.

Como decía el experto en ma-
nagement Peter Drucker, en la
nueva economía, el conocimiento
no es uno más de los factores de

producción. Se ha convertido en el
principal factor de producción. La
empresa de la actualidad opera en
una economía basada en el conoci-
miento, por lo tanto, el capital in-
telectual es la nueva riqueza de
las organizaciones y sobre él hay
que trabajar para convertirlo en
fuente de ventaja competitiva sos-
tenible.

Actualmente, la mayoría de las
empresas españolas fomentan úni-
camente la empleabilidad interna.
Su principal objetivo es construir y
desarrollar capacidades internas
con una plantilla competitiva para
sus propias necesidades y las mejo-
ras de empleabilidad externa son
siempre el resultado indirecto de
los objetivos de negocio de la empre-
sa, pero no un objetivo en sí mis-
mos. Suelen concentrar las acciones
de empleabilidad en determinados
colectivos, para atraerlos y retener-
los, y no se ofrece lo mismo al resto
de trabajadores. Esta discrimina-
ción viene en muchos casos marca-
da por la necesidad de obtener
resultados a corto plazo. Es obvio
que las acciones producen resulta-
dos más visibles cuando se dirigen a
empleados de alto potencial o con
una responsabilidad directa sobre la
consecución de resultados, pero, a
largo plazo, la organización que des-
cuida al resto de colectivos acaba re-
sintiéndose. La inversión a corto
plazo en la élite de la organización
no se recupera si, a la larga, no va
acompañada de inversión en el res-
to de la plantilla ::

dos papeles y en las que la confian-
za es fundamental. Hoy en día, las
empresas no pueden ofrecer seguri-
dad, pero pueden ofrecer la posibi-
lidad de ayudar a sus trabajadores a
desarrollar sus capacidades. Las
mismas les brindarán la posibilidad
de seguir siendo empleables, sin
importar la empresa en la que tra-
bajen.

Debemos asumir que el princi-
pal protagonista y sujeto de emplea-
bilidad es el individuo mismo, ya
que, sin su colaboración, de poco
servirían las posibles medidas, in-
centivos o ayudas que puedan llevar-
se a cabo. Sus actitudes (motivación,
responsabilidad, etc.), su grado de
seguridad en sí mismo o sus habili-
dades para la solución de problemas
son atributos directamente relacio-
nados con su empleabilidad.

Más allá de eso, la empresa de-
sempeña un papel muy importante
si considera la empleabilidad como
elemento clave para movilizar y
desarrollar los recursos y capacida-
des internos que permitan a su vez
alcanzar los objetivos de la estrate-
gia de negocio. 

La eficacia de una persona en
su trabajo depende de la claridad y
disponibilidad de objetivos claros,
recursos para su trabajo, apoyo en
la toma de decisiones, información

La relación laboral empresa-
empleado es cada vez más una
relación cliente-proveedor

Aunque la empresa debe
proporcionar la formación
necesaria, el propio individuo es
el principal responsable de su
desarrollo profesional


