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LA FORMACIÓN EN LAS 
EMPRESAS: 

Entre refl ejo y estrategia
La ley de 1971 contribuyó a generalizar el esfuerzo de las empresas en materia de 
formación continua. Esta ley nació en un período de fuerte crecimiento y de relativa 
estabilidad de los empleos y las necesidades de competencias de las empresas. Desde ese 
entonces el contexto ha cambiado. Es más evolutivo, con una población envejeciendo 
que los empleadores desean más adaptable y comprometida. A estos imperativos 
económicos se agregan objetivos de promoción social, para que cada asalariado pueda 
benefi ciarse con formación, objetivos que distan de ser alcanzados todavía. En efecto, 
el esfuerzo de formación de las empresas, medido en horas de clase por persona, sigue 
siendo muy dependiente del tamaño de estas últimas (cf. cuadro 1), de su sector de 
actividad y de los acontecimientos que las afectan. Además, dentro de cada empresa 
el acceso a la formación de los asalariados dependen fuertemente de su categoría de 
empleo, del tipo de contrato de trabajo, de su nivel de formación inicial y de su sexo.
El acuerdo nacional interprofesional del 20 de septiembre de 2003 y la nueva ley relativa 
a la formación a lo largo de la vida y al diálogo social, promulgada el 4 de mayo de 
2003, agregan a este deber de la empresa un derecho propio del individuo y vinculado 
al contrato de trabajo. Se trata así de hacer una distribución más igualitaria del esfuerzo 
de formación y de incitar a los actores de la formación a negociar. El preámbulo del 
acuerdo insiste en la necesidad de una adaptación controlada de la empresa a su 
entorno y destaca el papel de las competencias para hacerlo. Esta voluntad de controlar 
el cambio supone que las empresas adopten una gestión previsional de los empleos 
y las competencias (GPEC). Ahora bien, aunque la GPEC se menciona a menudo en 
la literatura, se lo hace e una perspectiva esencialmente prescriptiva: generalmente se 
trata de explicaciones “de buenas prácticas”, o de estímulos por parte de los poderes 
públicos. Es más difícil encontrar estudios cifrados sobre la utilización de este enfoque 
que sin embargo existe desde hace una treintena de años.

¿Quién practica la GPEC?
Un estudio llevado a cabo en 1998 a partir de la encuesta “Respuesta” de la Dirección 
de animación de la investigación, de los estudios y las estadísticas del ministerio de 
Empleo, Trabajo y Cohesión social (DARES), revela que la GPEC es una práctica poco 
difundida. Sólo la implementan el 8% de las empresas. Si se considera que la GPEC 
tiene como objetivo adecuar las competencias disponibles y las necesarias en el futuro, 
es posible apoyarse en un indicador menos exigente y considerar como practicantes 
de una GPEC a las empresas que declaran evaluar a la vez sus necesidades futuras en 
mano de obra o en competencias y las necesidades en competencias del conjunto de 

Dos procedimientos pueden 
llevar a las empresas a formar 
a su personal. El primero 
integra las competencias en 
la estrategia global de la 
empresa, junto con una gestión 
previsional. El segundo es 
más adaptativo: la formación 
corresponde a una reacción 
golpe a golpe frente a los 
cambios que afectan a la 
empresa. Si la formación como 
elemento de una estrategia 
formalizada no parece ser una 
práctica usual, las empresas 
no están por eso congeladas. 
Adaptan las competencias de 
su personal en función de los 
cambios estructurales. Así, 
las innovaciones de proceso 
o de producto, como los 
enfoques calidad, favorecen 
la utilización de la formación 
continua.
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■ Cuadro 1. Prácticas de GPEC y utilización de la formación continua según el tamaño de las empresas.
Tamaño de la empresa, en cantidad de personas

de 10 
a 19

de 20 
a 49

de 50 
a 249

de 250 
a 499

de 500 
a 999

1 000 
y más

Total

Porcentaje de empresas 26% 49% 21% 2% 1% 1% 100%

Porcentaje de empresas que 
practica una GPEC**

9% 13% 23% 26% 37% 42% 15%

Tasa de acceso a pasantías o 
cursos*

18% 25% 38% 58% 46%

Cantidad promedio de horas de 
pasantía o curso por persona y 
por año

8 horas 8 horas 11 horas 22 horas 17 horas

Porcentaje de empresas formadoras (que tuvieron por lo menos una formación bajo cualquier formato en 1999)  

• entre las que practican una 
GPEC**

75% 86% 98% 99% 100% 100% 89%

• entre las que no tienen GPEC 54% 75% 92% 96% 98% 100% 73%

Campo : total de empresas de más de diez trabajadores del sector privado, excepto salud y agricultura. Fuente: encuesta CVTS-2, datos franceses, Céreq, 2004.
* Porcentaje de trabajadores que siguieron por lo menos una pasantía o curso en 1999. ** Empresas que declaran haber evaluado tanto sus necesidades futuras en mano de 
obra o en competencias y las necesidades en competencias para el conjunto de su personal.

Correo y telecomunicaciones

Finanzas y seguros

Producción, distribución de electricidad, gas 
o agua

Comercio y reparación automotriz

Servicios a las empresas u organismos

Fabricación de material de transporte

Fabricación de máquinas y equipamientos

Auxiliaries fi nancieros y de seguros

Industrias nucleares o químicas

Industrias extractivas

Metalurgia y trabajo de metales

Hoteles y restaurantes

Industria del papel, edición e imprenta

Industrias agrícolas y alimenticias

Construcción y obras públicas

Transportes o servicios auxiliares 

Comercio minorista, reparación doméstica

Comercio mayorista o intermediario

Industrias manufactureras

Industria textil y vestimenta

Total

Campo : total de empresas de más de diez trabajadores del sector privado, excepto salud y agricultura.
Fuente: encuesta CVTS-2, datos franceses, Céreq, 2004.

28%

27%

27%

23%

20%

20%

19%

19%

16%

16%

16%

15%

15%

13%

13%

12%

11%

9%

8%

7%

15%

Porcentaje de empresas que declara haber practicado GPEC en 1999, 
es decir, haber evaluado sus necesidades futuras en competencias y las 
necesidades de competencias del conjunto de su personal

■ Gráfi co 1. GPEC y sectores de actividad. 
su personal. Sobre la base de esta defi nición, se 
puede estimar a partir de la encuesta CVTS-2 (cf. 
recuadro 1), que 15% de las empresas francesas 
de más de diez asalariados utiliza la GPEC, 
mientras que 25% del total de las empresas 
declaran no evaluar más que sus necesidades 
futuras en mano de obra o en competencias y 
26% que las necesidades en competencias del 
conjunto de su personal.
Esta utilización de la GPEC varía sin embargo 
considerablemente según el tamaño de las 
estructuras. Es sólo de 9% entre las más 
pequeñas mientras que llega a más de 40% entre 
las más grandes (cf. cuadro 1). Esto no signifi ca 
necesariamente que las pequeñas empresas son 
poco previsoras en términos de competencias. 
En estas estructuras, la GPEC puede estar en 
gran medida implícita: el empresario, que 
conoce su mercado y su personal, no pasa 
necesariamente por un procedimiento formal de 
evaluación, lo cual no quiere decir que descuide 
las competencias disponibles en el presente y 
necesarias en el futuro.
La GPEC es por otra parte más o menos utilizada 
según los sectores de actividad (cf. gráfi co 1). Así, 
más de 20% de las empresas de los sectores de 
correos y telecomunicaciones, de la producción 
y distribución de electricidad, de fi nanzas y 
seguros, de comercio y reparación automotriz 
la ponen en práctica. De manera opuesta, son 
menos de 10% en el sector comercio mayorista 
o intermedio, en las industrias manufactureras 
o textiles y de vestimenta. Hay que destacar 
sin embargo que los sectores están más o 
menos concentrados, de tal modo que estas 
proporciones deben leerse también como 
un efecto del tamaño de las empresas que 
componen cada sector.
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■ Cuadro 2. Formación y prácticas de GPEC.

Campo: total de las empresas de más de diez trabajadores del sector privado, excepto salud y 
agricultura. Fuente: encuesta CVTS-2, datos franceses, Cereq, 2004.

89%
73%

84%
65%

52%
32%

38%
23%

31%
15%

23%
9%

23%
7%

34%
16%

Por lo menos un tipo 
de formación 

Pasantías externas

Pasantías internas

Formaciones en 
situación de trabajo

Conferencias o 
semnarios 

Rotación en el puesto 
de trabajo

Círculos de calidad

Autoformación a 
distancia

Porcentaje de empresas que realizaron en 1999:

Entre las empresas que 
practican una GPEC

Entre las empresas que 
no practican GPEC

La práctica de una GPEC se da paralelamente 
con un uso más frecuente de la formación 
continua, cualquiera sea su forma (cf. cuadro 2). 
A partir de esta práctica prospectiva, la empresa 
puede tomar conciencia de algunas lagunas 
en términos de competencias. La formación 
constituye entonces una respuesta. Además, la 
encuesta europea CVTS-2 que permite analizar 
los diferentes tipos de formación implementados 
por las empresas y no solamente su estimación 
global (cf, recuadro 1), muestra que las empresas 
que practican la GPEC utilizan una paleta mucho 
más amplia de formaciones. Utilizan con mayor 
frecuencia conferencias y seminarios, rotaciones 
en el puesto de trabajo, círculos de calidad y 
autoformación a distancia.

De la GPEC a la formación
Más numerosas en practicar la GPEC, las grandes 
empresas también son más pródigas en materia 
de formación. Sin embargo, se constata que el 
tamaño de las estructuras, analizado caeteris 
paribus (cf. recuadro 1) no tiene el mismo 
impacto según los tipos de formación.
El curso administrado internamente por las 
empresas es el tipo de formación más sensible a 
este parámetro. La logística y las competencias 
necesarias en términos de ingeniería de 
formación pueden explicar que, a falta de 
medios, las pequeñas estructuras utilicen muy 
poco este medio de formación. La formación 
en situación de trabajo, la rotación en el puesto 
o inclusive la autoformación a distancia son 
también muy dependientes del tamaño de las 
empresas, aunque se trate en este caso de modos 
de formación más fl exibles de implementar. 
En cambio, el curso externo es el modo de 
formación más utilizado cualquiera sea la 
cantidad de efectivos de la empresa. El efecto del 
tamaño parece alcanzar un techo en cuanto las 
empresas tienen más de 250 empleados: entre 
estas últimas, una aplastante mayoría hace por 
lo menos un curso externo cada año.
El impacto del sector de actividades sobre la 
formación parece menor si se analizan caeteris 
paribus, es decir controlando las otras variables 
y especialmente, el tamaño de las empresas. Sin 
embargo, el sector de producción y distribución 
de electricidad y gas es globalmente muy 
formador. Esto se debe a su prodigalidad en 
cursos externos, mientras que retrocede en lo 
que se refi ere a rotación en el puesto de trabajo. 
El comercio y la reparación automotriz también 
realizan muchos cursos externos, pero sobre 
todo círculos de calidad y autofomación a 
distancia. La salida regular de nuevos productos 
de contenido tecnológico cada vez más 
específi co es sin duda una razón, pero también 
una organización en redes estructuradas en torno 
a comanditarias –las constructoras automotrices- 
que lleva a las pequeñas empresas del sector a 
comportarse como las grandes.

Empresas que anticipan poco pero 
reaccionan
Los cambios que afectan la empresa pueden 
resultar de su estrategia o ser sufridos. Pueden 
también ser más o menos anticipados. Pero ya 
se trate de una innovación tecnológica o de 
una reestructuración, no dejan de tener efecto 
sobre la formación. Así, la innovación de 
proceso de producción aumenta la cantidad de 
formaciones dispensadas dentro de una empresa. 
Este aumento concierne a todos los modos de 
formación, pero involucra más especialmente a 
la rotación en el puesto de trabajo y a los cursos, 
internos o externos.
La innovación de producto también tiene un 
impacto favorable sobre la propensión de 
las empresas a formar. Este impacto es sin 
embargo menos sistemático. No realizan más 
cursos externos las empresas que lanzan un 
producto innovador; pero cuando eso sucede, la 
cantidad de horas de curso es mayor. En cambio, 
recurren más a menudo a cursos internos y, 
por el contrario, cambian poco o nada su 
comportamiento en materia de formación en 
situación de trabajo, de rotación en el puesto 
de trabajo o de autoformación.
Las diferencias de impacto de la innovación , ya 
sea de proceso o de producto, sobre los modos 
de formación, pueden remitir a la naturaleza de 
las competencias en juego: ¿están disponibles 
internamente? ¿Entre qué personas deben 
difundirse? La empresa puede movilizar toda 
una paleta de prácticas según los contextos. En 
algunos casos la formación puede inclusive ser 
realizada por el proveedor de la tecnología en 
juego.

GPEC • Gestión 
previsional de empleos y 
competencias:
se consideran como 
practicantes de GPEC 
las empresas que 
declaran evaluar a la 
vez sus necesidades 
futuras de mano de 
obra o de competencias, 
y las necesidades en 
competencias del conjunto 
de su personal.
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La implementación de certificaciones de 
calidad afecta también de manera importante 
la formación en la empresa. Todos los tipos 
de formación están involucrados, excepto las 
conferencias y los seminarios. Un procedimiento 
de calidad puede afectar la formación de 
dos maneras. Por una parte, requiere la 
implementación de formaciones cuyo objetivo 
es conocer e implementar el procedimiento. 
Puede tratarse, por ejemplo, de aprender el 
contenido de una horma ISO. Por otra, se refi ere 
a la aplicación del procedimiento de calidad que 
a menudo integra un aspecto de formación de 
personal y un proceso de mejora continua. Este 
segundo efecto de un procedimiento de calidad 
sobre la formación debería, a priori, perdurar 
más allá de la obtención de una certifi cación.
La anticipación de las competencias supone, 
para ser pertinente, una evolución de estas 
competencias y, para ser efi caz, una relativa 
previsibilidad. Frente a un entorno incierto, una 
GPEC formalizada puede parecer demasiado 
rígida, inclusive demasiado burocrática. En 
semejante contexto se puede comprender 
que las empresas adopten comportamientos 
menos planificados, más adaptativos que 
anticipativos, que apuntan más a una situación 
satisfactoria que a un óptimo a menudo 
considerado ilusorio. Dicho esto, inclusive 
frente a evoluciones más previsibles como el 
envejecimiento demográfi co, no parece estar de 
moda la prospectiva. En efecto, según un estudio 
de la DARES (Dirección de animación de la 
investigación, los estudios y las estadísticas) del 

Los datos presentados en este boletín surgen de 
la segunda encuesta europea CVTS-2 (Continued 
Vocational Training Survey) realizada a iniciativa 
de Eurostat, la ofi cina de estadísticas europea. Esta 
encuesta se refi ere a la formación continua fi nanciada, 
parcial o completamente, por las empresas en 1999 
con destino a sus asalariados. Abarca todos los países 
de la Unión Europea así como los países candidatos. 
CVTS-2 se basa en un cuestionario estandarizado 
sometido a las empresas de más de diez trabajadores 
del sector privado, excepto salud y agricultura. Permite 
analizar las modalidades de utilización de la formación 
continua y provee informaciones cuantitativas sobre 
los cursantes, los volúmenes horarios, los contenidos 
y costos de las formaciones.

Esta encuesta se refi ere en primer lugar a los “cursos 
y pasantías”, es decir las formaciones dispensadas por 
intervinientes externos a la empresa y que se desarrollan 
fuera del lugar de trabajo. Proporciona también 
informaciones sobre las acciones menos formalizadas 
como la autoformación, la formación en situación de 
trabajo, los coloquios y seminarios con objetivos de 
formación, la rotación organizada sobre los puestos de 
trabajo o la participación en círculos de aprendizaje o 
de calidad. Además, las empresas fueron interrogadas 

acerca de su gestión de recursos humanos: evaluación 
de las necesidades futuras de competencias, evaluación 
del personal, medios implementados para adquirir las 
competencias...

El análisis propuesto en este texto está centrado en el 
lado francés de la encuesta europea CVTS-2, realizada 
por el Cereq y la DARES. Para analizar caeteris paribus 
el impacto de diferentes factores sobre la formación, se 
construyeron varios modelos logit binomicos para cada 
tipo de formación –cursos administrados internamente 
por la empresa, cursos externos, formación en 
situación de trabajo, rotación sobre puestos, círculos 
de calidad, autoformación, conferencias y seminarios. 
Cada uno de estos modelos comporta las siguientes 
variables: el lanzamiento de un producto o servicio que 
constituye una innovación o un cambio tecnológico; 
la introducción de un método de producción que 
constituye una innovación o una mejora tecnológica; 
la implicación en una operación de fusión, compra o 
reestructuración; el aumento o reducción de personal; 
otros cambios estructurales mayores; la obtención de 
una certifi cación de calidad; la implementación de 
la reducción del tiempo de trabajo; el tamaño de la 
empresa y su sector de actividad (según la nomenclatura 
europea NACE).

De Europa a Francia, encuesta sobre la formación continua

ministerio de Empleo, Trabajo y Cohesión Social, 
“menos de un establecimiento de cada cinco 
administra actualmente su pirámide de edad de 
manera anticipada, y esta práctica está extendida 
sobre todo en los establecimientos más grandes. 
Inclusive aquellos que más se enfrentan con el 
envejecimiento de sus efectivos se preocupan 
poco por la cuestión y cuando toman medidas, 
es rara vez a título preventivo”.
Finalmente, pocas empresas anticipan sus 
necesidades de califi cación. Así, la formación 
es generalmente la consecuencia de elecciones 
que se inscriben en el marco de estrategias 
industriales, más que en políticas que integran 
la gestión de recursos humanos. Este carácter 
reactivo de la formación, por natural que 
sea, es sin embargo insuficiente, ya que la 
empleabilidad debe mantenerse más allá de los 
cambios que afectan a las empresas. En efecto, 
son los asalariados de las estructuras en las “nada 
camina” los que están más expuestos al riesgo de 
desempleo, el cual puede ser entonces de larga 
duración a falta de competencias actualizadas. 
El derecho individual a la formación, abierto por 
la nueva ley relativa a la formación a lo largo de 
la vida y al diálogo social, podría volverse un 
objeto de negociación individual enmarcada 
colectivamente. Podría favorecer así la toma 
de conciencia del necesario mantenimiento 
del capital competencia de la empresa y volver 
más habitual la formación dentro de todas las 
empresas y para todos los asalariados.

Renaud Descamps (Céreq)



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName (http://www.color.org)
  /PDFXTrapped /Unknown

  /Description <<
    /FRA <>
    /ENU (Use these settings to create PDF documents with higher image resolution for improved printing quality. The PDF documents can be opened with Acrobat and Reader 5.0 and later.)
    /JPN <FEFF3053306e8a2d5b9a306f30019ad889e350cf5ea6753b50cf3092542b308000200050004400460020658766f830924f5c62103059308b3068304d306b4f7f75283057307e30593002537052376642306e753b8cea3092670059279650306b4fdd306430533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103057305f00200050004400460020658766f8306f0020004100630072006f0062006100740020304a30883073002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d30678868793a3067304d307e30593002>
    /DEU <>
    /PTB <>
    /DAN <>
    /NLD <>
    /ESP <>
    /SUO <>
    /ITA <>
    /NOR <>
    /SVE <>
  >>
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


