
Antecedentes
La idea de que el mercado es un espacio de
intercambio en permanente transformación
la han desarrollado diversas corrientes eco-
nómicas. También desde la historia Fer-
nand Braudel la retoma y amplía.

Junto a la minuciosa descripción históri-
ca de los elementos materiales que compo-
nen a los mercados, Braudel estudia las
formas en que se realizaban los intercam-
bios de mercancías en el periodo que va del
siglo XV al XVIII [Braudel, 1979] y expone
los mecanismos a través de los cuales se
fueron construyendo las reglas de funciona-
miento y operación entre los involucrados
en dichos intercambios. La aportación que
se desprende del texto de Braudel —y que
puede ser un buen complemento a las diver-
sas visiones que hay sobre el mercado— es
que además de estar en constante cambio, el
mercado incrementa la dinámica de trans-
formación conforme presenta una mayor
complejidad y consolidación; cambios que
teniendo su origen en el mercado, en algunas
ocasiones no aparecen relacionados con él.
Otra idea interesante es la tendencia a una
especie de “mimetización” entre los merca-
dos, los cuales, a largo plazo, van asumien-

do —puntos más, puntos menos— las ca-
racterísticas y “reglas” de operación de los
mercados más desarrollados y complejos.

Si estas ideas se usan para mirar el
mercado de trabajo contemporáneo, lo que
menos extrañaría es reconocer su velocidad
de cambio, al punto que sin muchos argu-
mentos se llegaría al consenso de que, para
conocerlo, es preciso hacer “monitoreos”
frecuentes sobre su comportamiento. Es
necesaria información continua y constante
que revele las nuevas características y for-
mas en que se están resolviendo las múlti-
ples relaciones entre la demanda y la oferta
de diversos bienes.

En los mercados laborales de zonas
con subdesarrollo económico parecieran
cumplirse de manera relativa los efectos
observados por Braudel ya que, en efecto,
están en permanente cambio, pero en su
fase de consolidación no necesariamente
asumen las propiedades que caracterizan
a los mercados de las zonas desarrolladas
económicamente, es decir la mimetiza-
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ción es algo muy relativo o formal.
Esta impresión de vertiginosas transfor-

maciones del mercado real, contrasta con el
cadencioso avance de la teoría, situación
que se ha señalado por destacados investi-
gadores del tema desde hace casi medio
siglo  [Pierson, 1957]. Pasaron varios lus-
tros para que se plantearan las limitaciones
del modelo de equilibrio parcial y se propu-
siera un análisis basado en la teoría de la
productividad marginal y, más tiempo aún,
para que se hicieran los primeros plantea-
mientos de mercados laborales no competi-
tivos.

Dentro de las teorías de los mercados
laborales, hay una vertiente importante que
enfoca su análisis en las características de la
fuerza de trabajo, a la que reconoce la
posibilidad de elevar su productividad vía el
conocimiento. Esta corriente asevera que la
educación es una inversión y que el conoci-
miento —igual que la salud— radica en los
individuos, por lo que se le conoce como la
“Teoría del Capital Humano” y es, quizá, la
propuesta más influyente dentro del conjun-
to de teorías que conforman la “Economía
de la Educación”.

Los principios del capital humano se
convirtieron en la teoría usada por los “ha-
cedores de política educativa y laboral”
pero al mismo tiempo fue muy cuestionada;
en este momento, sigue siendo el horizonte
teórico de los diseñadores más prestigiados
de las instituciones que actualmente definen
los destinos de la educación: el Banco Mun-
dial (BM) y la Organización para la Coope-
ración y el Desarrollo Económico (OCDE),
ambas estructuras de planeación y desarro-
llo económico de la ONU y que, en la década
de los ochenta comenzaron a sustituir a la
UNESCO, que era la institución que la

propia ONU había creado para el impulso y
fomento de la educación.

Más allá de la opinión crítica que sobre
esta corriente mantenemos, es obligado re-
ferirse a la teoría del capital humano porque
todo parece indicar que la noción de em-
pleabilidad es una ampliación y actuali-
zación de los principios sostenidos por esta
perspectiva teórica, que logra hacerse total-
mente evidente en el momento en que la
crisis del mercado de trabajo —que ha
durado prácticamente tres décadas— vuel-
ve a la sobreoferta de fuerza de trabajo en un
fenómeno casi permanente en todo el orbe.

El conocimiento es una pieza fundamen-
tal del marco explicativo del capital huma-
no, pero no por ello deja de ser un tanto
vago, pues lo mismo aglutina al conoci-
miento formal apropiado en las escuelas,
que al conocimiento informal adquirido en
fábrica vía la experiencia laboral, o la capa-
citación, etc. Los tres más destacados auto-
res de la teoría del capital humano: Theodo-
re Shultz, Gary Becker y Jacob Mincer
utilizaron el conocimiento como una varia-
ble definida fundamentalmente por la esco-
laridad, sin dejar de reconocer que no es la
escuela la única fuente de generación y
transmisión de conocimiento.

...cuando la gente de origen campesino se
ocupa en empleos no agrícolas, ganan sus-
tancialmente menos que los trabajadores
industriales de la misma raza, edad y sexo.
De manera similar, los hombres no blancos
de áreas urbanas ganan mucho menos que
los hombres blancos. Estas diferenciales en
los ingresos corresponden cercanamente a
las diferenciales en educación. Sugieren
fuertemente que una es consecuencia de la
otra....[Shultz, 1961]
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Los mismos creadores de la teoría que
considera la formación escolar como una
inversión señalaron que no se debe identifi-
car al capital humano únicamente con la
escolaridad, sino que éste, se haya constitui-
do de un conjunto de atributos entre los que
encontramos a las actitudes personales y
otros rasgos no fácilmente ponderables. Lo
que si quedó claro para estos autores fue que
el capital humano tiene —en su conjunto—
un efecto económico, tanto en los individuos
como en las naciones.

Becker concluye que el comportamiento
humano se define por aproximaciones eco-
nómicas que explican a través de instrumen-
tos de mercado las “preferencias” de los
individuos y que desde la sociología se
imputan a la estructura social.1 Este mismo
autor plantea que en el desempeño laboral,
los individuos pueden ser evaluados no sólo
por su conocimiento o su escolaridad sino
por sus actitudes:

La productividad de los empleados depen-
de no sólo de su aptitud y de la inversión que
se realiza en ellos, tanto dentro como fuera
del puesto de trabajo, sino también de su
motivación y de la intensidad de su esfuer-
zo... [Becker, 1983]

Este tipo de factores que conforman la
actitud laboral ya habían sido explorados
—aunque desde una perspectiva opuesta—
desde 1908 por Max Weber quien aplicó
una encuesta con la que pretendía desentra-

ñar primero, la naturaleza de la “selección”
que la gran industria moderna ejerce sobre
sus obreros y segundo, el proceso de “adap-
tación” que tienen que realizar los obreros
industriales procedentes de otro medio la-
boral, social y cultural distinto.2 [Weber,
1924]

La participación cada vez mayor de la
OCDE en materia educativa, le ha llevado a
la necesidad de difundir una noción actuali-
zada del capital humano, dirigida funda-
mentalmente a presionar para que los siste-
mas educativos de los países en desarrollo
incluyan dentro de sus programas los nue-
vos términos de la empleabilidad, aunque en
lugar de hablar de actitudes se refiere a
competencias. De los documentos de la
propia OCDE hemos extraído la siguiente
definición de capital humano:

...el capital humano es el conocimiento, las
competencias y otros atributos acuerpados
en los individuos y que resultan relevantes
a la actividad económica..  [OECD, 1998].

De esa manera, las actitudes laborales
son otra manera de identificar un conjunto
de maneras de asumir la actividad produc-
tiva, pero que a final de cuentas permite
orientar cambios tanto del mercado de tra-

1 Con este mismo tipo de resoluciones, este autor
llevó a la microeconomía al nivel de ciencia experi-
mental y, a su vez, dotó de sentido económico a una
serie de decisiones que anteriormente no eran con-
sideradas como tales

2 Investigar el trabajo industrial desde la pers-
pectiva de la economía significó para Max Weber
estudiarlo desde el criterio de la rentabilidad. Hasta
entonces habían primado en la investigación los
enfoques fisiológicos o médicos, y el interés priori-
tario de los investigadores se había centrado en las
consecuencias patológicas de la fatiga y del exceso
de trabajo de los obreros....Weber pretendía exami-
nar cómo se adaptan los obreros al sistema del
trabajo industrial, cómo rinden y cómo son ellos
mismos, en definitiva, rentables para las empresas.
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un puesto de trabajo y además de permane-
cer en él, su origen se puede rastrear si se
considera que lo que ahora se reconoce
como “actitudes” laborales en otros mo-
mentos se ha denominado “comportamien-
to” laboral.

Visto así, el inicio de los estudios sobre
la empleabilidad se remonta al siglo XIX
cuando Max Weber se propuso identificar
—vía una encuesta— los elementos que
sirven al empresario en la selección de su
personal, tomando en cuenta que un traba-
jador ya contratado tiene desempeños labo-
rales en los cuales influyen aspectos subje-
tivos como la voluntad para hacer algo.
Dicha voluntad, si es que no florece dentro
de la empresa, debe venir con el individuo y
por tanto habrá mecanismos para identifi-
car su pálida presencia.

Las estrategias para identificar voluntad
de hacer las cosas (de producirlas) es lo que
estudió Weber en la primera década del
siglo XIX.

Hacia la mitad del siglo XX, los teóricos
del capital humano, pero especialmente
Becker hicieron estudios sobre el comporta-
miento de los individuos y su definición por
lo que él denominó “aproximación econó-
mica” o enfoque económico. El propio Gary
Becker  comenta que el enfoque económico
aplicado al comportamiento humano ya
había sido utilizado por Adam Smith y muy
especialmente por Jeremy Bentham [Bec-
ker, 1995]  y tiene que ver con el trasfondo
económico que subyace a prácticamente
toda decisión humana.

La inversión en capital humano incluye
al conocimiento pero además otras inver-
siones que favorecen un comportamiento
laboral de manera no siempre evidente,
como podría ser la inversión hecha para

bajo como de los sistemas educativos.
Los teóricos del tema en México conci-

ben al capital humano en los siguientes
términos:  ...(es) el acervo de habilidades,
destrezas y conocimiento productivo in-
corporado en las personas.... [Llamas,
2000]

El capital humano constituye, por tanto,
un conjunto de factores tangibles e intangi-
bles, con capacidad de elevar y conservar la
productividad, la innovación y la empleabi-
lidad. Las formas en que se puede materia-
lizar son: las habilidades innatas; las habi-
lidades académicas básicas; la educación
formal; la capacitación formal; la expe-
riencia laboral y otro tipo de aprendizajes
informales; la información sobre el merca-
do de trabajo; la salud; características
personales (autoestima, ética cultura la-
boral, etc.) e incluso condiciones de vida.

La visión “cortoplacista” de los agentes
que conforman los mercados laborales de
los países en desarrollo excluye el ya de por
si limitado sentido bilateral que en los países
desarrollados tuvo el impulso al paquete de
exigencias actitudinales.

En mercados de países desarrollados,
generalmente se imponía una nueva exigen-
cia actitudinal con base en un marco regu-
latorio que la incorporaba al conjunto de
relaciones definidas de manera bilateral entre
empleadores y empleados. En los mercados
subdesarrollados, generalmente omite di-
cha regulación y simplemente se imponen
nuevas condiciones de manera unilateral.

La empleabilidad, su
evolución y significados
La empleabilidad se entiende como el con-
junto de aptitudes y de actitudes que brindan
a un individuo la oportunidad de ingresar a
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mantener buenas condiciones emocionales.
El monto de las inversiones realizadas en
capital humano colocan al individuo en una
mejor posición  de competencia ante sus
competidores en el momento de buscar un
empleo y conservarlo.

Desde el punto de vista de Becker, la
selección de personal sigue una racionali-
dad económica, tanto desde el punto de vista
del empleador como del buscador de empleo
y el criterio de selección para ocupar un
puesto de trabajo es la diferencia en inver-
siones de capital humano que muestren  los
solicitantes del puesto.

Para los teóricos del capital humano la
empleabilidad sería una manera más de
identificar los mismos elementos que cons-
tituyen la inversión en recursos humanos,
especialmente Becker, quién probablemen-
te las trataría exactamente igual que otros
rasgos del comportamiento laboral y que se
deciden asumir en función de aspectos eco-
nómicos.

El que la noción de empleabilidad haya
surgido en la década de los ochenta aparen-
temente sin vínculo con la teoría del capital
humano y con un marco eminentemente
empírico, se explica por un lado por la ya
mencionada lentitud de respuesta de la teo-
ría ante la crisis del mercado laboral, pero
además porque fue más evidente que para
superar los bajos niveles de empleabilidad
era necesaria la participación de otros agen-
tes del mercado, como el gobierno y la
escuela.

Al inicio, cuando los mercados laborales
no mostraban esta sobreoferta de fuerza de
trabajo la empleabilidad era abordada fun-
damentalmente por los administradores y
psicólogos industriales como una fase de la
selección de personal, estuvo restringida a

un ámbito de acción muy limitado del mer-
cado de trabajo que era el momento de la
contratación. A este momento y a este espa-
cio limitado del mercado laboral algunos
estudiosos del tema le han llamado el “puer-
to de entrada”. Piore y los segmentalistas
lo reconocen como el punto de acceso a los
mercados internos [Piore, 1985], una ima-
gen similar manejan Lester Thurow y
Keneth Arrow, quienes desde la econo-
mía y la administración han explorado el
tipo de relaciones que se manifiestan en el
momento en que se “enfrentan” física-
mente el buscador de empleo y el emplea-
dor o el representante de la institución
empleadora.

En el puerto de entrada se harán mani-
fiestas las habilidades de empleabilidad, se
confrontarán con la materialización de los
nuevos términos de la demanda y con las
exigencias que impone el propio puesto de
trabajo, el resultado será el éxito o el fracaso
en la obtención del empleo. Alrededor de
esta confrontación, aparentemente indivi-
dual, está presionando —lo que algunos
modelos conciben como una externalidad
económica— el tamaño de la oferta de
fuerza de trabajo que existe para ese mismo
puesto y que se materializa como una “fila”
de aspirantes al mismo puesto de trabajo.

En su formulación más sencilla, la teoría
de la fila (o “de la cola”, como la identifican
Piore y Doeringer) sostiene que los empre-
sarios racionan los puestos existentes entre
los trabajadores, de acuerdo con sus prefe-
rencias en relación a la contratación. Los
trabajadores más solicitados son los prime-
ros de la cola, dejando que los menos solici-
tados encuentren trabajo en los puestos
menos deseables de los sectores marginales
de la economía o permanezcan desemplea-
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dos. Por definición, los desfavorecidos que
son los que muestran menor nivel de em-
pleabilidad o hayan realizado menor inver-
sión en capital humano, se encuentran situa-
dos al final de la cola de trabajo y tienen un
acceso limitado a las oportunidades de em-
pleo más solicitadas. [Piore, 1985].

Desde la perspectiva de la noción de
empleabilidad, sólo quedaría por explicar
que es lo que define la posición que los
buscadores ocupan en la fila; estar al frente
o al final de la cola sin duda que no depende
de haber llegado antes o después al mercado
de trabajo, no es un asunto de temporalidad
sino de atributos o habilidades; los que
tengan más habilidades de empleabilidad
estarán al inicio de la fila.

Algunos segmentalistas más radicales
—como Gordon, Edwards y Reich— enten-
derían que la empleabilidad al manifestarse
en el mercado como una fila de espera, es la
expresión de que en el proceso de selección
de personal juegan factores extraeconómi-
cos como los políticos, los raciales, etc. Y
para ellos, la empleabilidad estaría ocultan-
do factores de decisión que no siendo econó-
micos forman parte del funcionamiento de
los mercados, son parte de su instituciona-
lidad y sería de esperar la presencia de
aspirantes que estando al final de la cola se
puedan eternizar en una espera inútil de un
puesto de trabajo que nunca llegará.

Lester C. Thurow sostiene que el entre-
namiento y la educación no son factores
importantes para determinar la productivi-
dad potencial de los trabajadores, dado que
la productividad es un atributo de los pues-
tos de trabajo y no de la mano de obra
[Thurow, 1972]. Los empleos asociados
con equipos de capital y tecnologías moder-
nas son empleos de alta productividad, y los

trabajadores “hacen fila” a la espera de un
empleo en ese sector. Una vez que el traba-
jador es contratado, las destrezas cognitivas
necesarias para elevar la productividad del
trabajador al nivel de la productividad del
puesto son aprendidas a través de progra-
mas de entrenamiento que pueden ser for-
males o informales.

De esta manera, según Thurow, el crite-
rio que los empleadores usan al seleccionar
a los trabajadores, es la entrenabilidad;
aquellos que poseen antecedentes y caracte-
rísticas que los empleadores piensen pueden
reducir los costos del entrenamiento va a la
cabeza de la fila y reciben —pronto— el
mejor trabajo.

De manera similar, Kenneth Arrow, su-
girió que la educación puede ser un meca-
nismo para distinguir a los trabajadores
deseables de los no deseables. Esta hipótesis
también recibe el nombre de teoría del “fil-
tro” [Arrow, 1972], que al igual que el
efecto de fila, implican que la educación no
contribuye directamente al crecimiento de
la productividad de los individuos, pero
sirve como un medio para clasificar a las
personas según los certificados escolares
que haya obtenido y que pueden dar muestra
de una mayor disciplina, tenacidad, respon-
sabilidad, etc.

En la visión de Thurow y Arrow, el
puerto de entrada ayudaría a resaltar lo que
es importante en la definición de la em-
pleabilidad, disminuyendo la importancia
de la formación escolar y destacando la
importancia de las actitudes, pero igual-
mente, encontramos una percepción indivi-
dualizada de los rasgos que distinguen a
cada trabajador.

Con la sobreoferta de fuerza de trabajo
en los mercados laborales la empleabilidad
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se planteó como un problema no individual,
sino general, era la nueva “norma” no escri-
ta que brinda mayor grado de libertad al
empleador para seleccionar a su personal;
fue la evidencia de que las reglas de juego de
este mercado estaban cambiando, favore-
ciendo aún más al empleador y, si bien el
mercado de trabajo siempre había sido do-
minado por el empleador, había una mínima
regulación; ahora, con la noción de empleabi-
lidad se “mina” la posibilidad de una relación
laboral menos desigual, limitando la normati-
vidad que anteriormente protegía de manera
relativa a la fuerza de trabajo —ocupada— a
través de sus organizaciones de representa-
ción como los sindicatos.

Los componentes de la empleabilidad
La palabra empleabilidad no existe como tal
en la lengua castellana, proviene de la pala-
bra inglesa Employability. Esta palabra, a
su vez fue construida a partir de employ,
que se traduce como empleo y hability, cuya
traducción es habilidad. Ya unidas forma-
ron: Employability, la cual se ha adaptado
sin mayores cambios al español como “em-
pleabilidad”. El significado casi literal que
se le otorga a esta palabra es: “habilidad
para obtener o conservar un empleo”. Una
implicación secundaria de esta misma pala-
bra es: la capacidad demostrada en el mer-
cado para evitar el desempleo.

Employability surgió como tal en la
década de 1980, precisamente en el momen-
to en que fueron más que evidentes los
efectos de la crisis del mercado de trabajo
que se manifestó como un muy limitado
crecimiento de los puestos de trabajo y a
cambio una excesiva oferta de fuerza labo-
ral, situación que evidentemente generó el
crecimiento de las tasas de desempleo abier-

to, el debilitamiento de la capacidad de
negociación de los sindicatos e importantes
pérdidas en el paquete de prestaciones con-
seguidas con anterioridad.

Los empleadores y autoridades labora-
les emprendieron un conjunto de investiga-
ciones destinadas a medir el nivel de em-
pleabilidad existente en diversos países,
encontrando que en general existe un bajo
nivel de empleabilidad, no tanto por defi-
ciencias de conocimiento como por caren-
cias de actitudes laborales positivas.

En diversos reportes se expresa que la
insatisfacción de los empleadores con los
buscadores de empleo jóvenes no se debe en
principio a un conocimiento técnico inade-
cuado:

...una revisión de la literatura indica que los
empleadores no tienen problema con el
comportamiento de las habilidades técni-
cas de los graduados actuales, ellos tienen
graves reservas en cuanto las habilidades
no técnicas” [Wentling, 1987].

En la perspectiva de las investigaciones
empíricas más recientes, se entiende que
estas habilidades no técnicas  son las deno-
minadas: “habilidades de empleabilidad”.

...las habilidades de empleabilidad son los
atributos de los empleados que no atienden
a su competencia técnica, ellas conforman
un conjunto de puntos para el empleador,
estas habilidades de empleabilidad inclu-
yen capacidad de lectura, aritmética básica
y otras habilidades básicas, solución de
problemas, toma de decisiones y otras habi-
lidades de pensamiento de alto nivel, for-
malidad, actitud positiva, capacidad de co-
operación, habilidades afectivas y buen tra-
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to....”  [Buck y Barrick, 1987]

   Kateleen Cotton realizó una investiga-
ción sobre los criterios más ampliamente
difundidos entre los empresarios para iden-
tificar y elegir a su personal en función de
sus atributos de empleabilidad, lo encontra-
do por esta investigadora se puede resumir
en un conjunto de nuevas exigencias que
engloban por un lado competencias básicas
que permiten la comunicación y, por otro,
actitudes y buena disposición al trabajo en
equipo. Para su presentación las organizó
en tres categorías de demanda: habilidades
básicas; habilidades de pensamiento de alto
nivel y habilidades afectivas y de trato
[Cotton, 1993]. Es notorio el predominio de
las habilidades relacionadas con la afectivi-
dad y la capacidad de ofrecer un buen trato
no sólo a los subordinados, sino a los com-
pañeros de trabajo. Todas aquellas denomi-
nadas afectivas, particularmente la “forma-
lidad”, “responsabilidad” y “actitud positi-
va hacia el trabajo” son vitales desde el
punto de vista de los empleadores.

   Los resultados confirman que las ha-
bilidades ocupacionales específicas son
menos cruciales para los empleos (especial-
mente los de primera ocasión) que un nivel
general de habilidades de lectura, de respon-
sabilidad, de actitudes hacia el trabajo, la
habilidad de comunicarse bien y la habili-
dad para continuar aprendiendo. Beach cita
investigaciones que indican que: ...el 87 por
ciento de personas que perdieron sus em-
pleos o no fueron promovidos se debió a
que tenían “inapropiados hábitos de tra-
bajo y mala actitud más que falta de cono-
cimiento o habilidades de trabajo..” [Bea-
ch, 1982].

De estas investigaciones es que se fue

desprendiendo la idea de que la empleabili-
dad es la evidencia empírica de que los
mercados están cambiando, orientándose a
la disminución del riesgo productivo a tra-
vés de construir ambientes de “máxima
estabilidad”.

Sin embargo, el costo de los nuevos
ambientes   laborales corre a cargo de los
buscadores de empleo, los cuales deberán
llegar con las nuevas habilidades ya desa-
rrolladas y convencidos de la necesidad de
compartir intereses con la empresa. Estas
habilidades las deberá desarrollar de mane-
ra individual, aunque recientemente se ha
comenzado a reconocer su importancia so-
cial, al punto que también se plantea como
una responsabilidad de la escuela y de los
gobiernos.

La empleabilidad
y la formación de recursos humanos
En ciertos momentos, la formación de los
recursos humanos se consideró una labor
compartida, algunas empresas llegaron a
constituir verdaderas escuelas de capacita-
ción para su personal; el gobierno promovió
la creación de institutos de capacitación
para el trabajo y de recualificación de com-
petencias, la escuela por su parte generó
alternativas específicas de formación para
el trabajo y adaptó modelos de formación
propedéutica y para el trabajo. Sin embar-
go, los resultados nunca llegaron a cubrir
las expectativas originalmente concebidas.

Esta visión de la formación de recursos
humanos como una labor compartida aún
subsiste pero con severas limitaciones, es-
pecialmente en lo que toca a las responsabi-
lidades que corresponden al sector empre-
sarial, el cual a través de sus voceros perma-
nentemente expresan que la capacitación
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implica un costo doble, ya que por un lado
pagan impuestos que se canalizan a una
escuela que debiera dar esta capacitación y,
por otro, deben gastar en capacitación del
personal de nueva contratación y en recua-
lificar al personal ya contratado.

El papel que juega la noción de em-
pleabilidad en esta polémica es de plantear
que dichas habilidades son una responsabi-
lidad individual, especialmente de aquellas
que se desarrollan de manera preferente en
los hogares y en los ambientes contextuales
más inmediatos al hogar. Con esta propues-
ta se establece paralelamente una suerte de
desajuste entre las necesidades de los indivi-
duos y los contenidos educativos de la es-
cuela, haciendo aparecer a ésta como total-
mente defasada de sus usuarios.

Ante el panorama de cambios que por su
parte enfrenta la escuela, un elemento clave
de su orientación es la necesidad de satisfa-
cer las necesidades de formación de sus
estudiantes, determinadas en mucho por las
expectativas que tendrán en el mercado de
trabajo y éste envía señales muy claras
sobre las habilidades de empleabilidad que
está solicitando el mercado. Este razona-
miento se puede volver circular con mucha
facilidad e impedir llegar a la mejor solu-
ción sobre el cambio más adecuado para la
escuela.

Los empleadores estiman que las escue-
las deben asumir su responsabilidad y otor-
gar el máximo de habilidades básicas a los
jóvenes que forman.“...Los maestros de
educación industrial en las escuelas se-
cundarias no deberían olvidar que hay una
gran necesidad para preparar a la gente
joven en sus respectivas clases con buenos
hábitos de trabajo. Los estudiantes necesi-
tan pensar en cosas como la honestidad, la

puntualidad, la atención regular, la pro-
ductividad y la rigurosidad...” [Lundy,
1984]

“El mundo ha cambiado”, escriben los
autores del reporte SCANS de 1991 hacien-
do referencia a los días cuando “una espalda
fuerte, el simple deseo de trabajar y un
diploma de secundaria era todo lo que se
necesitaba para empezar...” En lugar del
trabajo rutinizado, repetitivo y organizado
a lo largo de una serie jerárquica, el merca-
do de trabajo moderno requiere diferentes
tipos de tareas, enfoques y empleados.

Algunos escritores ligados al pensamien-
to empresarial han argumentado que pro-
veer a la gente joven con cualificaciones
para la empleabilidad es, entre otras cosas,
una responsabilidad ética “esto no es justa-
mente un asunto económico [ ...]: “ es algo
que tiene que ver con la equidad y la
imparcialidad.” [Bhaerman y SIPI, 1988]

En otro extremo están quienes recono-
cen que es indudable que la escuela debe
cambiar, pero aún así, pueden identificar
objetivos fundacionales que sostienen su
validez y permanencia. La escuela no puede
convertirse en un vasallo silencioso de la
estructura productiva. Por tanto no puede
abandonar ciertos objetivos de formación
para satisfacer única y exclusivamente las
necesidades del mercado.

La escuela contribuye a la formación de
recursos humanos y en ese proceso influyen
múltiples eventos académicos y de relación
intelectual, queda pendiente el análisis del
efecto que puede dejar la noción de em-
pleabilidad sobre los cambios escolares,
especialmente si se considera que las habi-
lidades de empleabilidad no son suscepti-
bles de adquirirse a través de un mero
entrenamiento, sino que implica cambios
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importantes en la forma en que se desempe-
ñaría la escuela.

Hacia el ámbito escolar, las habilidades
de empleabilidad se pueden identificar con
el desarrollo de competencias básicas de
empleo, en ese sentido, podría ser interesan-
te incluir la discusión sobre la empleabili-
dad en la definición de las competencias
porque permitiría centrar la discusión
—sobre cómo lograrlas— en puntos que
implican un cambio fuerte en las relaciones
y formas de ser de la escuela actual y no sólo
verlas como un conjunto de nuevas materias
(entrenamientos) que se imponen mecánica-
mente.

En este momento existe una estrategia
promovida por el Banco Mundial para que
el nivel medio superior en México transfor-
me sus contenidos con base en un modelo
basado en competencias laborales, el cual
coincide con las demandas del sector pro-
ductivo por incrementar las habilidades de
empleabilidad. En general, este modelo se
aplicará de manera mecánica y al final es
previsible que poco contribuirá a un cambio
real de la formación de recursos en este
nivel. Aquí sería importante involucrar a los
docentes y autoridades del nivel medio su-
perior en una discusión sobre las articula-
ciones entre competencias laborales y habi-
lidades de empleabilidad, así como los cam-
bios que hay que realizar para lograrlas.

En el mismo orden de ideas, tenemos que
el nivel superior en México lleva varios
años en el camino de ajustar sus programas
de estudio hacia el logro de mayores habili-
dades de competencia, hacia el logro de la
certificación de los estudios universitarios.
El saldo es una fuerte tensión entre quienes
están dispuestos a eliminar contenidos que
no influyen directamente sobre la empleabi-

lidad y otros que defienden la necesidad de
conservar elementos de formación más inte-
gral.

Los sistemas educativos son cada vez
más parecidos entre si, les ocurre algo simi-
lar que a los mercados, los sistemas educa-
tivos más desarrollados van presionando a
los menos desarrollados a que acepten mo-
dificaciones que hayan sido exitosas. Es un
hecho que en diversos sistemas educativos
han proliferado los modelos de  aprendizaje
basados en competencias y de la misma
manera se irá volviendo más común en
México la discusión de los cambios hacia
modelos de competencias. Por su parte el
mercado de trabajo estará presionando a los
buscadores de empleo a que dispongan de
un mayor número de habilidades de em-
pleabilidad. Pareciera el momento de iniciar
un proceso de discusión más profundo so-
bre las implicaciones entre estos dos térmi-
nos y analizar sin prejuicio los beneficios
que se pudieran derivar de su aplicación
hacia los modelos de educación que irá
asumiendo en el corto plazo la escuela mexi-
cana.

Finalmente, la noción de empleabilidad
nos lleva a reconocer que el mercado de
trabajo es una institución, que ésta se man-
tiene en permanente cambio y que en este
momento de crisis se inclina aún más a favor
de los empleadores. En este marco de rela-
ciones desiguales, se ha relativizado la im-
portancia que tradicionalmente ha tenido la
educación en la definición del empleo y el
salario y ha adquirido una gran relevancia
un paquete de actitudes que pueden confor-
mar ambientes de  mayor productividad, sin
embargo la conformación de estos ambien-
tes corre a cargo de los buscadores de
empleo.
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La empleabilidad también ayuda a re-
cordar que en el proceso de cambio del
mercado también sus agentes principales
cambian y, en este caso, restringiéndonos
sólo a la escuela que a su vez tiene su propia
dinámica de cambio, debe  considerar más

reflexivamente el efecto de las nuevas habi-
lidades de empleabilidad en la definición de
las transformaciones que está realizando a
sus modelos y no adaptar mecánicamente
algún caso exitoso que se haya dado en otro
país.
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