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En un contexto econdmico y tecnoldégico marcado por cambios cada vez mas rapidos, la
cuestién de las competencias se ha convertido en un reto estratégico mayor para las orga-
nizaciones de todo el mundo.

La aceleracién de la inteligencia artificial, la evolucién de los puestos de trabajo, los nue-
vos modos de trabajar y las nuevas expectativas de los empleados: estas transformaciones
estan redefiniendo profundamente las competencias necesarias para seguir siendo compe-
titivo y mantener la empleabilidad a largo plazo. Hoy las empresas se enfrentan a un reto
permanente: anticipar estos cambios y acompanar a sus equipos en el desarrollo continuo
de sus competencias.

Desde hace mas de una década, el Barémetro Internacional Cegos sobre Transformacion,
Competencias y Aprendizaje persigue arrojar luz sobre estas evoluciones. Al dar voz a pro-
fesionales de RR. HH. y empleados de mas de 10 paises del mundo, permite comprender
mejor como perciben las organizaciones las transformaciones en curso, qué competencias
consideran prioritarias y cdmo organizan el desarrollo del talento.

Esta nueva edicidn tiene un significado especial. Marca el centenario de Cegos y nos halle-
vado a mirar todavia mas lejos. Mds alld de analizar las tendencias actuales, hemos querido
explorar el futuro del trabajo y de las competencias con horizonte 2035, ofreciendo una
perspectiva prospectiva sobre las transformaciones que daran forma a las organizaciones
del mafana.

Los resultados muestran que, aunque la concienciacién aumenta, las empresas todavia
tienen que acelerar la adaptacidn de sus estrategias de desarrollo de competencias. En un
mundo en el que los ciclos de evolucidn de los puestos de trabajo se acortan, el aprendizaje
se esta convirtiendo en una palanca clave para acompaiiar las transformaciones, proteger
las trayectorias profesionales y reforzar la capacidad de innovacion de las organizaciones.

En Cegos estamos convencidos de que afrontar este reto se apoya en tres pilares esencigles:
anticipar las competencias del mafiana, acompafiar a managers y equipos en las tran
maciones y ofrecer experiencias de aprendizaje flexibles, continuas y adaptadas a la rghli-
dad del trabajo.

Mas que nunca, el desarrollo de competencias es una palanca clave de resiliencia, compro-
miso y rendimiento sostenible para las organizaciones.

Benoit Félix,
CEO del Grupo Cegos
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Beyond
knowledge

En 2026, el Grupo Cegos celebra su 100 aniversario. Un siglo de compromiso e innovacion dedica-
do al desarrollo de competencias, a la transformacion de las organizaciones y al mundo profesio-
nal, en Francia, en Europa y en todo el mundo.

En esta edicion especial de su barometro internacional «Transformaciones, competencias y apren-
dizaje», el lider mundial en formacion profesional pone de relieve las tendencias y tensiones que
afectan hoy a las organizaciones: el auge de la inteligencia artificial, la rapida evolucion de los
oficios, la necesidad de adaptar continuamente las competencias y la presion creciente para ofre-
cer la formacion adecuada en el momento adecuado. Cegos también ha decidido preguntar a los
profesionales de Recursos Humanos y a los propios empleados como imaginan el trabajo y la for-
macion en 2035.

En este contexto marcado por la aceleracion de los cambios tecnologicos y sociales, la formacion
emerge a la vez como palanca y como reto, en el centro de las cuestiones de anticipacion, agilidad
y rendimiento colectivo.

Realizada en diciembre de 2025 y enero de 2026 en 11 paises de Europa, Asia y Latinoamérica, la
encuesta recoge las perspectivas de mas de 5500 empleados y cerca de 500 responsables de RR.
HH. y de formacion, identificando los puntos comunes, las diferencias de percepcion y las dinami-
cas en juego a escala internacional.

Metodologia

Encuesta online realizada en diciembre de 2025 y enero de 2026 en 11 paises:

* Europa: Francia, Alemania, Italia, Portugal, Espana, Reino Unido

* Asia: China, Singapur

* Latinoamérica: Brasil, México, Chile

La encuesta se ha realizado entre 5.524 empleados (incluidos 502 en Francia) y 498 directores/responsables de RR. HH. o
directores/responsables de Formacion (incluidos 60 en Francia), dentro de empresas privadas u organizaciones publicas
con mas de 50 empleados.
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Grandes tendencias

Transformaciones del mundo del trabajo: IA y upskilling en primer plano

El 31% de los empleados encuestados teme que su puesto de trabajo desaparezca.
El 74% espera que cambie la naturaleza de su trabajo.

El 68% de los directivos de RR. HH. encuestados situan la IA y la automatizacion como las principales
transformaciones que impactaran en las competencias de sus organizaciones durante los proximos
dos anos, muy por delante de las nuevas formas de trabajar, los cambios demograficos y la transicion
verde.

Segun los directivos de RR. HH., el 23% de los puestos actuales corre el riesgo de sufrir obsolescencia
de competencias en un plazo de tres anos.

EL 65% de los directivos de RR. HH. priorizan el upskilling frente a la contratacion.

El 57% apuesta por la movilidad interna hacia otros puestos.

Con horizonte 2035

Empleados y RR. HH. anticipan un mundo laboral sobre todo mas tecnologico (datos, algoritmos, IA.),
mas movil y mas agil (teletrabajo, horarios flexibles..).

Los empleados confian en su capacidad para adaptarse a ese entorno (puntuacion media de 7/10).

Empleados y RR. HH. consideran que la principal prioridad sera desarrollar las habilidades humanas
distintivas frente a la IA (23% de los empleados / 21% de RR. HH.), seguida de garantizar la emplea-
bilidad de los empleados ante estas transformaciones.. muy por delante de acompanar la transicion
ecologica (solo para el 9% de los empleados / 8% de RR. HH.).

Competencias: formacion continua y acelerada para garantizar competi-
tividad y empleabilidad

El 91% de los profesionales de RR. HH. afirma que el desarrollo de competencias es estrategico par su
organizacion.

El 78% de los empleados comparte esta opinion.

1 de cada 4 empleados siente ya que sus competencias estan quedando obsoletas o anticipa que lo
haran pronto (10% ya; 16% proximamente).

El 77% de los profesionales de RR. HH. cree que su organizacion es lo suficientemente agil como para
atender las necesidades de formacion expresadas.

Pero el 41% de los empleados siente que la formacion llega demasiado tarde para cubrir sus necesi-
dades.

© CEGOS 2026




IA generativa: una adopcion generalizada.. que aun no ha cuajado
plenamente en el ambito profesional

El 79% de los empleados utiliza la IA generativa con fines personales, pero solo el 64% la usa con fines
profesionales.

El 84% de los profesionales de RR. HH. afirma que su organizacion es capaz de integrar los impactos
tecnologicos en los puestos en un plazo de tres anos, pero solo el 28% ha formalizado y compartido con
los empleados directrices de uso de la IA.

Solo el 32% de los empleados ha recibido formacion en IA a través de una comunidad de practica o de
un programa de formacion ofrecido por su organizacion.

Learning & Development: prioridad a la integracion de la formacion en
el flujo de trabajo... y la IA como palanca para personalizar los itinerarios
formativos

El 55% de las sesiones formativas siguen impartiendose de forma presencial.
ELl 64% de los profesionales de RR. HH. apuesta por la formacion on the job y el 50% por el codesarrollo.

El 70% de los profesionales de RR. HH. apoya con firmeza la integracion de la formacion en el trabajo
diario.

El 63% de las organizaciones ya ha utilizado la IA generativa para formacion o lo esta haciendo
actualmente.

EL 57% utiliza la IA para personalizar los itinerarios de aprendizaje o lo esta haciendo actualmente (+20
puntos porcentuales en 3 afos).

WWwWWw.cegos.es
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Principales retos de transformacién y su
impacto en las competencias

Para RR. HH,, lalAy la tecnologia son, con diferencia, los principales moto-
res de las transformaciones que impactaran en las competencias durante
los préximos dos anos

Para los directivos de RR. HH., los proximos dos anos estaran marcados sobre todo por el impacto de las
transformaciones tecnologicas en las competencias de los empleados.

Entre los grandes retos citados, la inteligencia artificial y la automatizacion son, con diferencia, la principal
preocupacion (para el 68% de los profesionales de RR. HH. a nivel global), muy por delante de la evolucion
de los sistemas de informacion y la ciberseguridad (41% a nivel global) y las nuevas formas de organizar el
trabajo, como el trabajo hibrido o el freelance (33% a nivel global).

En materia de competencias, los retos tecnologicos dominan ya la agenda de Recursos Humanos, por
delante de los cambios en el ambito del management (28% de los profesionales de RR. HH. a nivel global),
los cambios demograficos (26% a nivel global) y las expectativas sociales (23% a nivel global).

En cuanto a la transicion verde, queda relegada al ultimo lugar, citada solo por el 15% de los encuestados.
La rapida adopcion de la IA generativa en la sociedad tambiéen ha desplazado las prioridades dentro de
las empresas: la transformacion organizativa se contempla hoy principalmente desde la optica de la in-
tegracion de la IA, la seguridad de los entornos digitales y la adaptacion de los procesos y funciones del
negocio a las disrupciones tecnoldgicas.

En terminos de desarrollo de competencias, ;qué grandes retos de transformacion
HR tendran mayor impacto en tu organizacion durante los proximos dos afnos?

“ Latam \“,;
Inteligencia artificial y automatizacion _ 68% 66% 66% 76%

Evolucion de los sistemas de informacion / _ 41% 5 y y
Ciberseguridad 43%  42%  33%

Nuevas formas de organizar el trabajo (hibrido, |||l I 33 . . ]
freelance, etc.) 26% 35% 47%

Evolucion de los modelos de liderazgo y
management (liderazgo colaborativo y responsable, N -s:

management basado en el propdsito y la confianza)

24% 33% 30%

Cambios demograficos (envejecimiento de la o 29% 20% 28%
poblacion, diversidad generacional) - 26%
Evolucion de las expectativas sociales (equidad, - 23% 24% 19% 28%

transparencia, inclusion)

Cambio climatico y transicion ecologica - 15% W | e | 2

Otros (especificar) I 9% 1% 2% 2%
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Grégory Galllic, Director de Proyectos a Medida en Cegos,
analiza:

«La IA generativa ha irrumpido en nuestras vidas de forma tan rapiday
a tal escala que no es un tema mas entre otros, sino, muy a menudo, la
lente a través de la cual los responsables de RR. HH. observan hoy el fu-
turo de sus organizaciones. La estrategia corporativa —y, por extension,
las politicas de formacién— se estructura cada vez mds en torno a la anti-
cipacion de los impactos tecnoldgicos. Este foco es totalmente legitimo,
pero no debe eclipsar las nuevas expectativas de management, sociales y
medioambientales que expresan los empleados y que las empresas tam-
bién deben atender.»

3 de cada 4 empleados anticipan que su puesto evolucionara,

Menos de un tercio de los empleados cree que las transformaciones actuales (tecno-
logicas, climaticas, sociales, etc.) podrian hacer desaparecer su puesto (31% en total).

Esta cifra se mantiene estable respecto a 2024.

En cambio, 3 de cada 4 empleados anticipan un cambio en la naturaleza de su trabajo
(74% en total). Los empleados parecen, por tanto, abrazar una logica de desarrollo y
aprendizaje continuo. Cabe sefalar, no obstante, que la preocupacion es significativa-
mente mayor en Asia (China y Singapur), donde el 44% de los empleados teme que su
puesto desaparezca.

www.cegos.com




Segun RR. HH., en un plazo de tres ahos 1 de cada 4 puestos vera obsole-
tas las competencias necesarias para desempenarlo

Para los directivos de RR. HH., las multiples transformaciones en curso suponen, ante todo, un reto de
adaptacion y retencion de competencias.

Segun ellos, de media dentro de sus organizaciones, el 13% de los puestos corre el riesgo de sufrir ob-
solescencia de competencias en un plazo de un ano, y el 23% en tres anos, es decir, casi uno de cada
cuatro puestos a medio plazo.

Esta ultima cifra sube 4 puntos porcentuales respecto a 2024, lo que confirma la aceleracion de las trans-
formaciones de los negocios y los oficios.

8 En tu organizacion, ;qué porcentaje de puestos crees que corre el riesgo de sufrir
HR O©bsolescencia de competencias en un plazo de 1 afio?

Media global
N | - I
de los puestos corren riesgo de
@ 13% obsoles~cencia de competencias 13% 12%  14%
et en un afo

En tu organizacion, ;qué porcentaje de puestos crees que corre el riesgo de sufrir
obsolescencia de competencias en los proximos 3 anos?

Media global
: B e
de los puestos corren riesgo de 2% | 28%  25%
@ 23 % obsolescencia de competencias N

GLOBAL

en un plazo de tres anos

Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, explica:

«Los empleados son realistas, pero no especialmente ansiosos. No temen de forma mayori-
taria que desaparezcan sus puestos, pero son plenamente conscientes de que tendrdn que
trabajar de otra manera. Los directivos de RR. HH., por su parte, anticipan que casi I de cada
4 puestos podria ver obsoletas sus competencias en un plazo de tres afios. El reto no consiste
tanto en hacer frente a una disrupcion repentina como en evitar la erosion gradual y estructu-
ral de las competencias. Ahora necesitan desplegar programas de formacion y reskilling mas
rapidos, mas especificos y continuos.»
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de los puestos corren

riesgo de obsolescencia de
competencias en un ano

23%

en un plazo de tres anos

-“l-—

Para hacer frente a multiples transformaciones, los directivos de RR. HH.
priorizan el upskilling frente a la contratacion
Para responder a la evolucion de los puestos y de las practicas profesionales, los directivos de RR. HH.

priorizan el upskilling de los empleados actuales: el 65% en total afirma acompanar a sus equipos para
que desarrollen competencias en sus puestos actuales.

La movilidad interna y los cambios de carrera también van al alza: el 57% de los directivos de RR. HH. de-
sarrolla las competencias de sus empleados para que transiten hacia otros puestos, frente al 47% en 2024.

Por el contrario, la contratacion de nuevos perfiles disminuye de forma significativa, hasta el 46% en total
frente al 50% en 2024.

Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, continua:

«Las empresas parecen haber aprendido de olas anteriores de transformacion: contratar no
basta, suele ser complejo y no ofrece necesariamente una solucion a largo plazo. La solucién

sostenible pasa por el desarrollo continuo de competencias a nivel interno, con foco en la anti-
cipacionylamovilidad. La palanca estratégica consiste en implicar a todas las personas en una
cultura de aprendizaje permanente, es decir, identificar y después desarrollar sus talentos.»

WWW.Cegos.es
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Con horizonte 2035: empleados y RR. HH. imaginan un mundo
laboral mas tecnoldgico, flexible y agil...

Empleados y RR. HH. comparten una vision ampliamente convergente del mundo laboral en 2035.

Lo imaginan sobre todo mas centrado en la tecnologia (56% en total, tanto entre empleados como entre
RR. HH.), despues mas flexible y movil (44% de los empleados, 50% de RR. HH.) y mas agily adaptable (40%
de los empleados, 41% de RR. HH.).

Las dimensiones mas sociales o colectivas —sostenibilidad (30% de los empleados, 29% de los profesio-
nales de RR. HH\) e inteligencia colectiva (26% de los empleados, 27% de los profesionales de RR. HH.)—
quedan en segundo plano.

Esta proyeccion se hace eco del predominio de los cambios tecnologicos mencionados antes.
La brecha mas significativa entre RR. HH. y empleados es en torno a la flexibilidad (+6 puntos del lado de
RR. HH), lo que refleja mayores expectativas de la direccion en cuanto a la organizacion del trabajo.

En tu opinion, en 2035 el mundo del trabajo sera principalmente...

(3 respuestas posibles)ss.

o) &

EMPLEADOS RR.HH

o Mas centrado en la tecnologia (datos, algoritmos, o
s [ I ‘ B o
44% _ Mas flexible y movil (teletrabajo, horarios flexibles..) _ 50%
40% - Mas agil y adaptable (equipos cambiantes, - 41%

proyectos, asignaciones en tiempo real)

5 Mas sostenible y responsable (eficiencia energética, o
30% - responsabilidad social, sentido en el trabajo..) - 29%

s Mas colaborativo (inteligencia colectiva, 5
26% - comunidades, redes y codesarrollo) - 27%

1% | Otros (especificar) | 1%
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.. Y mantienen su busqueda de sentido en el trabajo

De cara a un mundo laboral cada vez mas tecnologico y flexible, el 67% de los empleados afirma buscar
mas sentido en su trabajo que hace tres anos. Esta expectativa es especialmente marcada en Asia (76%)
y en Latinoamérica (83%).

El cambio rapido y constante no reduce, por tanto, la demanda de sentido; al contrario, parece reforzarla.

Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, explica:

«Enun entorno percibido como mas rapido y mas digital, el sentido, la contribucién yla cohe-
rencia con los valores personales se convierten en una referencia todavia mas esencial. La
busqueda de sentido en el trabajo se mantiene e incluso se intensifica. La funcion de forma-
cion debe, por tanto, integrar las nociones de rendimiento, empleabilidad y propdsito para
dar sentido a la aportacion de cada persona dentro del contexto de la estrategia global de la
empresa.»

Frente al mundo laboral en 2035, una confianza individual...

Al ser preguntados por su capacidad de adaptarse al mundo del trabajo en 2035, empleados y profe-
sionales de RR. HH. expresan un nivel de confianza alto y alineado: 7,1/10 entre los empleadosy 7,2/10
entre los profesionales de RR. HH.

Pese a la diversidad y velocidad de los cambios en curso, los empleados se sienten preparados para
elmundo profesional que viene. Esta confianza individual puede leerse en el contexto de estrategias de
RR.HH. centradas en el upskilling, que probablemente contribuyen a reforzar esa sensacion de adaptabi-
lidad.

.. Y mas matizada respecto a la capacidad de adaptacion de la organizacion

Al ser preguntados por la capacidad de adaptacion de su organizacion al mundo laboral en 2035, em-
pleados y profesionales de RR. HH. ofrecen una valoracion algo mas matizada, con una puntuacion de
6,9/10. Esta brecha moderada refleja un ligero desajuste: las personas perciben a su organizacion como
algo menos agil que ellas mismas. El reto parece ser menos individual que colectivo.

Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, anade:

“Todo el mundo cree que puede adaptarse al futuro del trabajo. La confianza es mds fragil
cuando se trata de la capacidad de adaptacion del conjunto de la organizacion. Los empleados
probablemente cuestionan su velocidad de adaptacion, su alineamiento estratégico y los re-

cursos que moviliza para acompanar el cambio. Es justo ahi donde se espera que intervenga
la funcion de L&D;: tender un puente entre el compromiso y el potencial individuales y la
capacidad colectiva de adaptacion y aprendizaje, de forma eficaz y al ritmo adecuado.”

WWww.cegos.es 13
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El reto del «Time to Competency»: ofrecer la
formacién adecuada en el momento
adecuado para combinar empleabilidad y
competitividad

Consenso sobre el caracter estratégico de las competencias y una oferta
de formacion cada vez mas visible en las empresas

El desarrollo de competencias es reconocido hoy ampliamente como una palanca estratégica. Casi todos
los profesionales de RR. HH. encuestados (91% en total) senalan que se trata de una cuestion estratégica
en su organizacion, una vision corroborada por el 78% de los empleados.

Preguntados por su grado de conocimiento de la oferta formativa en su organizacion, los empleados son,
en general, positivos, con una puntuacion media de 6,9/10 a nivel global, por encima de 2024 (6,8). Casi 7
de cada 10 empleados dan una puntuacion entre 7y 10.

Esta tendencia situa a la formacion como un elemento central del contrato social entre empresa y em-
pleados. Ya no se percibe como una iniciativa periférica o puntual, sino como un mecanismo clave de
adaptacion, proteccion de la trayectoria profesional y mantenimiento de la empleabilidad.

Casi 7 de cada 10 profesionales de RR. HH. avanzan hacia una organiza-
cion mas «skills-based>

Al ser el desarrollo de competencias un tema central, las organizaciones adoptan cada vez mas un enfo-
que «skills-based». Como consecuencia, el 68% de los profesionales de RR. HH. a nivel global afirma que
gestionan las trayectorias profesionales, la movilidad y los proyectos mas en funcion de las competencias
que de los puestos de trabajo.

Entre ellos, el 20% dice estar plenamente comprometido con este enfoque, mientras que el 48% ha lanza-
do iniciativas estructurales. La transformacion esta, por tanto, en marcha, aunque el 23% de los profesio-
nales de RR. HH. reconoce que todavia se encuentra en fase de planificacion, sin un enfoque formalizado.

Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, explica:

«El impulso de la ‘skills-based organization’ esta en marcha. Lo vemos en muchos clientes que,
por ejemplo, desean reforzar el papel del manager-desarrollador, que ayuda a su equipo a de-
sarrollarse de forma continua, tanto individual como colectivamente. Pero la realidad sigue
siendo diversa: la gestion basada en competencias esta muy presente en las intenciones, pero
menos en los procesos concretos de movilidad, reconocimiento o gestion de carrera.»

© CEGOS 2026



7 de cada 10 profesionales de RR. HH. dicen tener una verdadera agili-
dad para atender las necesidades de formacién de los empleados..

Frente al reto del «time to competency>, el 77% de los profesionales de RR. HH. a nivel global considera
que su organizacion es lo suficientemente agil para atender las necesidades operativas de formacion.
Conviene sefalar, no obstante, que solo el 11% considera a su organizacion muy agil en este aspecto. En la
practica, aunque las organizaciones han reconocido la importancia de responder con rapidez a las nece-
sidades del negocio, les sigue costando traducir esta intencion en un proceso fluido y rapido

.. pero el 41% de los empleados siente que la respuesta formativa llega
demasiado tarde

Ademas, se evidencia una desconexion clara cuando se pregunta a los empleados. Aunque el 90% cree
que su organizacion da respuesta a sus necesidades de formacion, el 41% siente que la respuesta forma-
tiva llega demasiado tarde, a veces varias semanas o0 meses despues de haber expresado la necesidad.
Dicho de otra forma, en un mundo en el que todo va mas rapido, lo que se pide ahora es la capacidad de
dar una respuesta formativa rapida, personalizada e inmediatamente util.

EM '%% os ¢Como da respuesta tu organizacion a tu necesidad de desarrollo de competencias/

formacion?s»
No responde 49 % Responde «just in time»: expreso
actualmente una necesidad de formaciony la
soluciéon a medida se entrega con
rapidez
Total «responde»
GLOBAL
(o) m Latam
90 %
88% | 92% 90%
41 %

Responde, pero no con la rapidez que me
gustaria: la respuesta suele llegar varias
semanas o

WWwWw.cegos.com
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Grégory Galllic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, analiza:

«Las organizaciones han asumido claramente la importancia del ‘time to competency’y la ma-
yoria dice ser agil al respecto. Pero la experiencia real de los empleados es distinta: esperan una
respuesta inmediata. La formacién también se evalua por su accesibilidad, su rapidez de des-
pliegue y su impacto operativo. Para los profesionales de Learning & Development, el reto hoy
no es saber qué hacer, sino hacerlo lo suficientemente rapido y a escala, porque las expectativas
son a la vez individuales y generalizadas.»




1 de cada 4 empleados siente o anticipa que sus competencias estan
quedando obsoletas

En apariencia, los indicadores son tranquilizadores: las competencias se reconocen como estrategicas
(91% de los profesionales de RR. HH.), los empleados dicen estar mejor informados sobre la oferta forma-
tiva (6,0/10) y el 68% de los profesionales de RR. HH. afirma gestionar trayectorias, movilidad y proyectos
en funcion de las competencias.

Sin embargo, tras este momento positivo, aflora una senal de alerta: el 10% de los empleados ya afirma no
disponer de las competencias necesarias para desempenar correctamente su trabajo, y el 16% intuye que
esto podria ocurrir pronto..

(%Z% JQué opinas de la siguiente afirmacion: ‘Siento que ya no dispongo de las
EMPLEADOS competencias necesarias para desempenar correctamente mi trabajo’?

@ | o

Si, ya es el caso - 10 %  7%2024 9% | 13% 9%

No, no sera el caso porque yo mismo/a me encargo del _ 35%

desarrollo de mis competencias 35% 37%  32%

No, no es el caso porque mi puesto es suficiente para - 21 %

no tener que plantearme esta pregunta B 9% |19%

No, no sera el caso porque mi empresa se encarga del - 17 % 18%

14% 19%
desarrollo de mis competencias 4 °

No, aun no es el caso, pero tengo la sensacic:)q de que - 16 % 14% 16% | 21%
ocurrira pronto

Nolose | 2% 2% 2% 2%

En total, casi 1 de cada 4 empleados ya siente o anticipa con fuerza alguna forma de obsolescencia. Es-
tacifra, que sube desde el 7% en 2024, revela una tension de fondo: estar mejor informado no equivale
a estar suficientemente preparado. La acelerada transformacion de los oficios, impulsada en gran me-
dida por la tecnologia, aparece a la vez como un factor de obsolescenciay como palanca de respuesta.

Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, apunta:

«Esuna sefal débil que se vuelve cada vez mas audible. Cuando la sensacion de obsolescencia se
instala, la formacion también sirve para dar tranquilidad profesional. A medida que los ciclos
de desarrollo de competencias se aceleran, los empleados necesitan sentir que su organizacion

es capaz de acompanarles al ritmo que necesitan. Es también esa rapidez de respuestalo que les
permitira seguir comprometidos con su propio desarrollo.»

www.cegos.com 17
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IA generativa: una adopcién generalizada
pero aun limitada en el dmbito profesional

Una tecnologia cada vez mas presente... pero con una adopcion

La proporcion de empleados que dicen sentirse «desbordadoss por la tecnologia desciende: un 35%
en total, frente al 38% en 2024. No obstante, 1 de cada 3 empleados sigue expresando esa sensacion
de quedarse atras.

Las disparidades geograficas siguen siendo muy significativas: el 29% de los empleados en Europa se
siente desbordado por la tecnologia, frente al 60% en Asia. Estas diferencias pueden reflejar ritmos de
adopcion distintos. Mientras que Europa parece beneficiarse de una integracion de las innovaciones
mas gradual y socialmente acompanada, algunas regiones de Asia viven una adopcion masiva y ultra-
rrapida, que puede generar una sensacion de «vértigo» ante la magnitud y velocidad de estas trans-
formaciones.

«La sensacion de estar desbordados estd sin duda disminuyendo, en parte porque la tecnologia
—y la IA generativa en particular— se ha vuelto aiin mas visible y accesible. Se percibe menos

como una fuerza disruptiva y mas como una herramienta con la que hay que aprender a convi-
vir,adaptarse y utilizar... Aun asi, con un 35% de empleados que todavia dicen sentirse desbor-
dados, suadopcion en el entorno de trabajo sigue siendo un reto que las empresas tendran que
abordar.»

IA generativa: una adopcion generalizada, pero mas personal que profe-
sional...

La IA generativa ya se usa ampliamente: el 79% de los empleados la ha probado con fines personalesy el
64% con fines profesionales. Su uso esta, por tanto, instalado, pero mas en el ambito privado que en las
practicas de trabajo y en los oficios del dia a dia

%8 ¢Has utilizado alguna vez IA generativa (ChatGPT, Copilot, Gemini...)?

EMPLOYEES

Total Yes
para uso personal

%
Si, uso la |IA con regularidad para uso personal - 35% 77 E

Yes

79% 83% Latam
Si, ya he utilizado la IA para uso personal _ 44%

81%

No, aun no la he utilizado para uso personal, o
. 9%
pero tengo previsto hacerlo pronto

No, y no es una prioridad para mi . 12%

© CEGOS 2026

59%

67%

72%



Las barreras a la adopcion en el entorno de trabajo son conocidas; restricciones del departamento de IT,
preocupaciones por la privacidad y marcos regulatorios (RGPD en Europa). El riesgo para las organiza-
ciones es doble: ver emerger practicas informales de «shadow Al» y ampliar la brecha de competencias
entre empleados.

«Los empleados son curiosos y adoptan de forma espontanea la IA generativa en su vida per-
sonal. A nivel profesional, suele ser mas complejo. Para las organizaciones, el reto esta en la
integracion estructurada de la IA de forma segura, controlada y eficaz. Sin un marco ni casos
de uso de negocio, la IA puede quedarse en una herramienta periférica, en lugar de convertirse
en un auténtico motor de transformacién y de eficacia profesional.»

para uso profesional

R - Si, uso la IA con regularidad con fines
24% )
Yes profesionales
64%
39% - Si, ya he utilizado la IA con fines profesionales

10% - No, auin no la he utilizado profesionalmente, pero
9% tengo previsto hacerlo pronto

18% - No, y no es una prioridad para mi

WwWw.cegos.es
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Casi la mitad de los empleados ve la IA como un motor de productividad
y creatividad

Preguntados por las perspectivas de la IA generativa, tanto empleados como RR. HH. la perciben ante
todo como un acelerador de rendimiento, mas que como una amenaza..

«En tu opinion, la IA generativa (ChatGPT, Copilot, etc.) principalmente: (3 respues-

tas
EMPLEADOS HH.RR
6%
4 _Mejoraré tu productividad y creatividad _60%
44%

-Sustituira' determinadas funciones humanas -39%

32% -Crearé nuevas oportunidades profesionales para tiu -38%

o Reducira la calidad y profundidad de las relaciones o

24% -numanas dentro de tu organizacion -154’

22% -Transformaré radicalmente tu oficio -40%
14% -Debilitaré algunas de tus competencias clave -15%
12% .Tendré poco impacto real sobre ti a corto plazo l%

Cabe destacar que los empleados tienen una vision matizada, indicando que la IA a la vez:
1. Mejorara la productividad y la creatividad (46% en total)

2.Sustituira determinadas funciones humanas (44% a nivel global)

3.Creara nuevas oportunidades profesionales (32% a nivel global)

“Los empleados tienen una mirada positiva pero realista, reconociendo claramente los bene-
ficios potenciales de la IA y, al mismo tiempo, asumiendo el riesgo de que pueda sustituirles
en determinadas tareas. Ven las ventajas, pero también los impactos, y entienden que algunos
puestos van a evolucionar o incluso a desaparecer.”

Del lado de RR. HH., la percepcion de la IA se centra mas en el rendimiento y la transformacion:

+ EL60% anticipa una mejora de la productividad.

-+ EL 40% prevé una transformacion profunda de los puestos de trabajo.

+ +Solo el 6% cree que la IA tendra poco impacto a corto plazo, frente al 12% de los empleados.

RR. HH. adopta una vision de la IA centrada principalmente en las transformaciones a nivel organizativo.
Los empleados, por su parte, miden el impacto desde la realidad practica de las herramientas, el tiempo
necesario para dominarlas y los ajustes que deben hacer en su trabajo diario..

© CEGOS 2026



“Lo interesante es que la IA no se percibe, en primer lu-
gar, como una amenaza social, sino como una palanca
de transformacion organizativa. Para RR. HH., la pre-
gunta no es tanto ‘;sustituird la IA?’ como ‘;como va a re-
distribuir el valor del trabajo?’. Esto implica repensar las
competencias clave, el equilibrio entre automatizacién
y experticia humana y, sobre todo, acompaiar a los ma-
nagers en esa reorganizacion. La formacion se convierte
entonces en una herramienta imprescindible para alinear
estratégicamente rendimiento tecnologico y rendimien-
to humano.”

8 de cada 10 profesionales de RR. HH. dicen estar preparados para inte-
grar la IA en sus puestos... pero 7 de cada 10 no han compartido con sus
equipos las directrices para usarla

El 84% de los profesionales de RR. HH. a nivel global afirma ser capaz de integrar, en un plazo de tres
anos, los impactos de los avances tecnologicos (IA, automatizacion, datos) en los oficios de su orga-
nizacion. Este alto nivel de confianza refleja la toma de conciencia de las transformaciones en curso.

Sin embargo, aunque las intenciones son claras, los marcos estructurales necesarios para integrar y
desplegar la IA aun no estan plenamente instalados. Prueba de ello: solo el 28% de las organizaciones
ha formalizado y compartido con sus empleados directrices sobre el uso de la IA, mientras que el 48%
indica que esas directrices siguen en fase de elaboracion.

Dicho de otro modo, el uso de la IA se esta instalando, pero el marco todavia no se ha estabilizado.

Las dinamicas regionales varian, con Asia aparentemente mas rapida a la hora de formalizar reglas..

8 ¢Tu organizacion ha formalizado y compartido directrices para el uso eficaz y
HR responsable de la IA?

No, y no esta previsto hacerlo

28% Si las directrices ya se han for-
malizado y compartido con los

No, pero esta previsto empleados

Total si
GLOBAL

9 o % “ Latam

74% 72% = 88%

Las directrices se estan elaborando
actualmente

WwWw.cegos.es
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Los empleados adoptan la IA... sobre todo por su cuenta

Casi 1 de cada 2 empleados afirma haberse formado ya en IA generativa durante los ultimos 12 meses, de
forma espontanea e informal.

- A través de la experimentacion personal (probar, herramientas, autoformacion online) para el 25% en
total.

- A través de intercambios con colegas (compartir experiencias, ayudarse mutuamente) para el 25% en
total.

En cambio, solo el 16% de los empleados afirma haber recibido formacion a través de una comunidad de
practica o experimentacion ofrecida por su empresa, y el 16% a traveés de un programa formal ofrecido por
su empresa..

Cabe senalar que el 32% de los empleados querria recibir formacion pero aun no la ha recibido..

88 En los ultimos 12 meses, chas recibido formacion en IA generativa?
EMPLEADOS

Si, he aprendido de manera informal mediante

experimentacion personal (pruebas, herramientas, _ 25% 17%  27%  44%
autoformacion online)

Si, he aprendido de manera informal interactuando

o, o, o,
con companeros (compartiendo experiencias, _ 25% 21% | 22% N
ayudandonos mutuamente)

Si, he aprendido a traveés de una comunidad de 13% 15% @ 28%
practica o de un grupo de experimentacion con IA _ 16%
ofrecido por mi empresa
Si, he recibido formacion a través de un programa _ 16% | e
formal ofrecido por mi empresa °

No, todavia no, pero me gustaria desarrollar estas _ 32% 34% 35% 22%

competencias

No, y de momento no siento la necesidad de _ 15% 20%  10% 7%

formarme en IA generativa

“«Como laTA ha entrado rapiday masivamente en el dmbito personal, en el contexto profesio-
nal persiste una desconexion. Algunos empleados han experimentado con la IA en su trabajo
de forma espontanea, pero no todas las organizaciones han establecido todavia directrices ni
acompaflamiento para el uso de estas herramientas, ni mucho menos. Esto supone una opor-

tunidad, porque hay empleados curiosos, comprometidos y que ya usan la TA, pero también
conlleva varios riesgos: aprendizaje oportunista, falsa sensacion de dominio, ausencia de mar-
cos éticos y de seguridad, practicas inconsistentes... La funcion de formacion tiene, por tanto,
un papel crucial que jugar para que la IA se convierta en un verdadero motor de eficacia.»
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En la practica, existe hoy una gran disparidad de madurez entre organiza-
ciones: algunas siguen en un nivel 1 de sensibilizacion en IA (introduccion al
prompting), mientras que otras despliegan casos de uso de negocio avanza-
dos —o incluso desarrollan sus propios LLM para superar los retos de adop-
Cion o los riesgos asociados a las herramientas de IA de consumo..

Grégory Galllic, Director de Proyectos a Medida en Ce-
gos, explica::

«En materia de IA, el papel de Learning & Development consiste, en
cierto modo, en canalizar la energia espontanea de los equipos: estruc-
turando itinerarios de aprendizaje modulares integrados en el flujo de
trabajo y garantizando un desarrollo de competencias que incorpore
responsabilidad, pensamiento critico, marcos legales y seguridad de los
datos. Dicho de otro modo, se trata de transformar una practica intui-
tiva y personal en una competencia profesional bien dominada, benefi-

www.cegos.com
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Learning & Development: una formacién
mdas integrada, agil y personalizada

Formacion: formatos que han cambiado poco... y el presencial sigue sien-
do la piedra angular

Las modalidades de formacion apenas han cambiado desde 2024: el presencial sigue siendo mayoritario
(55%). ELlaprendizaje a distancia representa el 45%, con un equilibrio relativamente estable entre formacion
sincrona (56% en total) y asincrona (44% en total).

La preferencia por el presencial refleja la importancia que las organizaciones otorgan a la dinamica de
grupo, a la interaccion entre pares y a la puesta en practica guiada. El blended learning sigue consoli-
dandose asi como un enfoque equilibrado: combina flexibilidad e interaccion, eficacia operativa y calidad
pedagogica. Mas que la oposicion entre formatos, lo que se esta volviendo estratégico es su integracion
inteligente, orientada al impacto y a la aplicacion practica en el puesto..

Como apunta Carolina Gracia Moreno, Manager de Oferta y Experticia
en Eficacia Profesional de Cegos:

«Los formatos hibridos y a distancia son ya habituales tanto en la formacién como en el
entorno de trabajo, pero lo esencial que hay que recordar es que la formacion sigue siendo,

ante todo, una actividad social. Con independencia de los formatos utilizados, la interac-
ci6n humana sigue siendo central en el proceso de aprendizaje; es la que garantiza el com-
promiso del alumno y la aplicacion de lo aprendido en su trabajo diario.»

WwWw.cegos.es
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6 de cada 10 profesionales de RR. HH. priorizan el «learning on the job»:
una formacioén anclada en la accion y en el trabajo diario
Mucho mas alla del debate entre presencialy a distancia, emerge una tendencia clara porque esta ligada

al impacto de la formacion: los profesionales de RR. HH. apuestan de forma mayoritaria por programas
formativos directamente conectados con la accion y el rendimiento.

De las siguientes modalidades formativas, ;cudles utilizas actualmente o prevés
HrR  Uutilizar en un futuro proximo?

2
5
g
£

Formacion on the job (formacion inte-

grada en un proyecto operativo) 647 30%
Talleres de codesarrollo (resolucion . 5
colectiva de problemas concretos) 50% S
e-coaching 48% 37%
aprendices) 447% 37%

Learning expedition 38% 42%

Aprendizaje adaptado (aprendizaje

individualizado y evolutivo impulsado 35% 48%

por IA)
Role plays inmersivos 33% 40%
Physical immersion 27% 34%
Immersive learning (realidad virtual,/ ° -
aumentada, metaverso 25% 42%
M usadas ™ En estudio No consideradas
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n Latam

62% 62% 71%

48%  54%  52% Como senala Carolina Gracia Moreno, Mana-
ger de Oferta y Experticia en Eficacia Profesio-
R 52% | 3% nal de Cegos:

“Lo que muestran estas cifras es un desplazamiento del cen-
tro de gravedad de Learning & Development. La cuestion
ya no es elegir un formato, sino garantizar el impacto de la
formacion. Los enfoques que estan ganando traccion son
los que reducen de forma tangible el ‘time to competency’ al
integrar el aprendizaje en situaciones reales de trabajo. Esta
transformacion es a la vez pedagogica y organizativa. Impli-
ca integrar el aprendizaje en el flujo de trabajo, en lugar de
tratarlo como una actividad aparte.”

39% 45%  58%

29%  46% 50%

32% 36% 44%

33% 34% 29%

24% 29% 34%

27% 16% 30%
El learning on the job emerge asi como prioridad a nivel mundial (el

64% de los profesionales de RR. HH. afirma utilizarlo), por delante de
los talleres de codesarrollo (50% de los profesionales de RR. HH. a
nivel global) y del e-coaching (48% de los profesionales de RR. HH. a
nivel global).

Www.cegos.es 27



28

Integracién en el flujo de trabajo, accesibilidad y acompanamiento: el
trio ganador para comprometer a los alumnos con su formacion

Cuando se pregunta por los factores que impulsan el compromiso con la formacion, empleados y pro-
fesionales de RR. HH. coinciden en tres elementos clave: la integracion de la formacion en situaciones
reales de trabajo, el acceso facil y constante a los recursos pedagogicos y el acompanamiento por parte
de un mentor o formador.

La integracion en situaciones reales de trabajo ocupa el primer lugar (68% de los empleados a nivel global
/ 70% de los profesionales de RR. HH. a nivel global). Esta prioridad refleja el deseo de que la formacion
aporte una utilidad e impacto inmediatos, tanto para los propios empleados como para las organizacio-
nes.

Elacceso sin restricciones a los recursos de aprendizaje en cualquier momento (60% tanto de empleados
como de RR. HH)) ocupa el segundo lugar, confirmando la necesidad de una respuesta rapida a las pro-
pias necesidades para poder poner inmediatamente en practica lo aprendido.

En tercer lugar, empleados y profesionales de RR. HH. apuestan claramente por el acompanamiento de
un mentor o formador (48% de los empleados / 55% de los profesionales de RR. HH.).

I«<En tu opinion, de los siguientes factores,
ccudles son los 3 mas importantes para ani-
mar a los alumnos a participar en la forma-

«De los siguientes factores, ;cudles son los 3
mads importantes para animarte a hacer una

formacion? .. .
cion y fomentar su compromiso?
EMPLOYEES HR
68% _ Integrar la formacion en situaciones reales de tra- _70%

bajo
Acceso a los recursos pedagogicos en cualquier

60% [N momentoy desde cualquier dispositivo (tablet, [ A

smartphone, PC..)

48% I Acompaiamiento de un tutor o formador -
46% [ Obtencion de insignias y certificados [ kA
45% [ cCaracter ludico e interactivo de la formacion -
33% [ implicacion del manager -
© CEGOS 2026



Otro hallazgo del estudio es una brecha en las per-
cepciones sobre las insignias y certificados: el 46%
de los empleados las considera un factor clave de
compromiso, frente al 33% de los profesionales de
RR. HH. Aunque dos tercios de los profesionales de
RR. HH. quieren gestionar por competencias, estas
insignias y certificados representan, sin embargo,
formas de reconocimiento utiles para la movilidad
o la progresion profesional e importantes para los
propios empleados.

¢El futuro de la formacion? Integra-
da en el dia a dia, inmediatamente
aplicable y personalizada

Al preguntarles como deberia evolucionar la for-
macion, empleados y profesionales de RR. HH.
coinciden: la prioridad es favorecer la formacion
on the job y la aplicacion inmediata. Es la primera
prioridad para RR. HH. (59% en total) y para los em-
pleados (43% en total), en respuesta al reto del time
to competency.

Surgen otras expectativas: itinerarios formativos
mas personalizados (40% RR. HH. / 33% emplea-
dos), mayor interactividad (34% RR. HH. / 32% em-
pleados) y una respuesta mas rapida a las necesi-
dades (31% RR. HH. / 32% empleados).

En conjunto, esto refleja una transformacion del
modelo de L&D:;: el paso de un enfoque tipo cata-
logo en el que la formacion se activa a demanda.. a
un modelo de aprendizaje y adaptacion continuos,
integrado en el flujo de trabajo.
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La IA para la formacion: el 63% de las organizaciones ya esta en senda...
A la pregunta «¢;Usas o preves usar la inteligencia artificial generativa para la formacion?», casi dos de
cada tres organizaciones (63%) declara haberla implantado ya (27%) o tener previsto hacerlo (37%). Francia

se sitla ligeramente por debajo de la media global (56%), mientras que Latinoameérica (71%) y Asia (68%)
avanzan con mas decision en esta direccion.

8 ¢Usas o preveés usar la IA generativa (ChatGPT, asistentes de IA, etc.) para la formacion?
HH.RR

Si.yalo hacemos [N 2%
Si.estaenmarcha [N 7%
Es una posibilidad de futuro _ 28%

No nos parece relevante - 6%

Si o en marcha

63%

No lo sé I 2%

.. y casi 6 de cada 10 profesionales de RR. HH. afirma usar la IA para per-
sonalizar los itinerarios formativos
A la pregunta «¢Usas o preves usar la |A para personalizar los itinerarios formativos?», el 57% de los pro-

fesionales de RR. HH. responde que si o que esta en marcha, lo que supone un aumento de 20 puntos en
tres anos (37% en 2023, 49% en 2024, 57% en 2026).

Mas de una organizacion de cada dos considera ya la IA una herramienta clave para la personalizacion.

Esta personalizacion abarca varias dimensiones: la IA puede permitir desplegar estrategias de adaptive
learning, alimentar motores de recomendacion personalizados, facilitar la evaluacion de competencias y
abrir la puerta a una modularizacion dinamica de los itinerarios de aprendizaje, adaptada a las necesida-
des vy al ritmo reales de cada alumno.
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Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos, analiza:

«LaIA generativa empieza a integrarse en los programas formativos de forma estructurada. El
verdadero reto para los departamentos de Learning & Development ya no es probar la herra-
mienta, sino escalarla: ;como utilizar la IA de manera eficaz, éticay a escala? ;Como convertir-
la en un catalizador de aceleracion sin comprometer el valor pedagogico, la coherencia del iti-
nerario de aprendizaje nila responsabilidad? El reto ahora es fijar directrices claras, garantizar
eluso seguro dela IA en la formacidn y alinearla con una estrategia de competencias definida.»

Www.cegos.com 31
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Hacia una gobernanza de los sistemas de L&D; basada en datos...

Al preguntarles por como utilizan el learning analytics, los profesionales de RR. HH. citan principalmente
la mejora de la experiencia de aprendizaje (42% en total). En linea con las prioridades mencionadas antes,
también destacan la individualizacion de los itinerarios de aprendizaje (25%, +15 puntos respecto a 2024),
lo que confirma el auge de un enfoque de personalizacion basado en datos. La gestion de la oferta for-
mativa (23% en total) también se esta convirtiendo en un foco clave.

.. Yy medir elimpacto de la formacioén en el rendimiento operativo

En cuanto a los indicadores utilizados para medir el rendimiento de los programas formativos, parece
estar en marcha un cambio, ya que, por primera vez, los profesionales de RR. HH. citan la medicion del
impacto de la formacion en el rendimiento operativo como su principal prioridad (55%, +8 puntos porcen-
tuales respecto a 2024), por delante de la medicion de los resultados de aprendizaje (54% en total) y de la
satisfaccion de los alumnos (53% en total). Esta tendencia indica que la formacion esta virando hacia un
foco en contribuciones medibles al rendimiento..

H I{% . JQueé indicadores de rendimiento utilizas para evaluar tus programas formativos?

GLOBAL

eyt o e rend - 5°.  48% 63% 65
miento operativo
o (08 resultados e N - <; % 7% 60%

aprendizaje

Nivel de satisfaccion de los alum- _53% 57% 46% 48%

nos

Numero de personas formadas _41% 39% 49% 34%
Porcentaje de la masa salarial dedi- _2 5% 24% 20% 32%

cado a formacion

Ningun indicador B 3% 1% 5%
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Como resume Grégory Galllic, Director de Proyectos a
Medida en Cegos:

«La formacion se juzga hoy por lo que realmente cambia en el trabajo.
La medicién del impacto se convierte, por tanto, en una palanca de le-
gitimidad estratégica para las funciones de L&Dj; que deben pasar de
demostrar actividad a demostrar impacto. Pero el reto de conectar de
forma sistematica iniciativas, competencias e indicadores de negocio
exige tanto una estructuracion solida de los datos como un cambio cul-
tural para L&D,y para la empresa.»
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Con horizonte 2035: la formacion como palanca de diferenciaciéon

A la pregunta «En 2035, ¢cual sera el principal reto de la formacion?», empleados y profesionales de RR.
HH. coinciden en que su valor diferencial residira sobre todo en el desarrollo de las habilidades humanas:
el 23% de los empleados y el 21% de los profesionales de RR. HH. citan la necesidad de desarrollar las
habilidades que distinguen al ser humano de la IA como la principal prioridad..

«En tu opinion, en 2035, ;cudl sera el prin- En 2035, ;cudl crees que sera la principal

cipal reto de la formacion en las organiza- mision de la funcion Learning & Develop-

ciones? ment/formacion en las organizaciones?
EMPLOYEES HR

23% _ Desarrollar las habilidades humanas que distinguen al _21%

ser humano de la IA

20% _ Garantizar la empleabilidad a largo plazo de los em- _20%

pleados ante el cambio

18% [ Gestionar las competencias mediante datos e 1A [ A
16% _ Acelerar el rendimiento del negocio a través del desa- _19%

rrollo continuo de competencias

o Reforzar la cultura de aprendizaje y la colaboracion o
14% 12%
4% T s ainos I

° Acompanar la transformacion ecolégica y social de las o
% - -84,
° empresas

1% I otros

Esta respuesta parece sugerir que, a medida que la IA automatice tareas, las organizaciones tendran que
invertir en desarrollar capacidades especificamente humanas: pensamiento critico, creatividad,
inteligencia emocional, cooperacion, juicio &tico..

A la formacion le correspondera, por tanto, reforzar ese «capital humano aumentado», que complementa
a la tecnologia.

Segun los empleados y profesionales de RR. HH. encuestados, la formacion se situa tambien en la inter-
seccion de dos prioridades clave: garantizar la empleabilidad a largo plazo de los equipos (20% de los em-
pleados a nivel global / 20% de los profesionales de RR. HH. a nivel global) y gestionar las competencias
mediante datos e |A (18% de los empleados / 19% de los profesionales de RRHH.).

Por ultimo, cabe destacar que acompanar la transformacion ecoldgica y social ocupa el ultimo lugar (9%
de los empleados / 8% de los profesionales de RR. HH.). Esta clasificacion parece indicar que estos gran-
des retos macro aun no han entrado realmente en el ambito de la funcion de formacion.
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Grégory Gallic, Director de Proyectos a Medida en Cegos,
comenta:

«Lavision que empleados y responsables de RR. HH. comparten con no-
sotros sobre la formacién en 2035 revela dos caras de una misma mone-
da: por un lado, una formacion cada vez mas conectada con los retos del
negocio y los cambios tecnoldgicos; por otro, una formacion centrada en
las personas y en aquello que la tecnologia no puede sustituir.»

Www.cegos.com 35
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Beyond
knowledge

100 anosdeinnovacidnalserviciodelaTrans-
formacién del Negocio

En un entorno en el que las competencias evolucionan mas rapido que nunca, la formacion debe ser mas
rapida, mas especifica y mas estrechamente alineada con el puesto de trabajo.

Hoy, la formacion ya no se contempla como una actividad aparte, sino como una palanca directamente
integrada en el rendimiento operativo.

En Cegos, la innovacion pedagogica esta en el centro de nuestro enfoque para reducir el «time to com-
petency» y maximizar el impacto del aprendizaje.

Para abordar estos retos, Cegos disena programas formativos que combinan:

Formatos mas cortos y flexibles, que permiten un aprendizaje «just in time», directamen-
te adaptado a las necesidades de la persona en su dia a dia.

Adaptive learning, que aprovecha los datos y la inteligencia artificial para ofrecer itinera-
rios formativos realmente personalizados y adaptados al nivel de competencia, alritmoy
a los objetivos de cada empleado.
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Cegos lanza un companero de aprendizaje con IA para enri-
quecer la experiencia formativa y reforzar el aprendizaje

En 2026, Cegos lanza un companero de aprendizaje impulsado
por IA cuyo objetivo es hacer que la formacion sea mas conver-
sacional, personalizada y cercana al trabajo diario. Integrado en
la plataforma de aprendizaje LearningHub y basado en conteni-
dos diserados y validados exclusivamente por los expertos de
Cegos, este asistente de IA acompanara al alumno a lo largo de
todo su itinerario de aprendizaje.

Mucho mas que una simple herramienta conversacional, el
companero complementa al formador aportando aclaraciones,
orientacion y estimulo para practicar y aplicar lo aprendido.

Puede facilitar la comprension, fomentar la exploracion de los
contenidos y estimular el compromiso adaptandose a las nece-

sidades individuales y ofreciendo interacciones relevantes en
tiempo real.

IA responsable y segura

Esta solucion de Cegos, alojada en Europa y conforme con el
RGPD vy la Al Act, esta disefada para garantizar un uso ético y
seguro de la IA, sin explotar los datos del cliente.

WWWw.cegos.com
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Para formar a tus equipos a nivel internacionail:

la Cegos Group Learning Collection

Nuestra Cegos Group Learning Collection esta organizada en 5 grandes areas competenciales,
con 20 competencias clave relevantes para hoy y para el manana.

Los cursos de la coleccion estan disponibles en hasta 30 idiomas.

Asertividad y confianza en

uno mismo

Gestion
de equipos de ventas

Ventas y
negociacion

Experiencia y relacion
con el cliente

Competencias en |A,
digital y datos

Sostenibilidad
e Inclusion

Formacion para
formadores

Gestion del
talento
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Competencias
emocionales

Mentalidad
: de Gestion del
h. crecimiento tiempo y la

energia

Trabajo en equipo y
gestion de conflictos

Comunicacion
oral y escrita

Pensamiento
creativo e
innovacion

Competencias basicas de
gestion de equipos

Gest'\é“\-
N Liderazgo

Gestion de Gestion transversal de
cambio Gestion de :
Compras y proyectos €equipos

Cadena de suministro



Aligual que su entorno, tu orga-
nizacion esta en constante mo-
vimiento y se vuelve mas digital,
mas transversal y mas abierta..
La rapida adaptacion de tus
equipos se convierte en un fac-
tor competitivo clave, porque
las competencias son un activo
intangible cada vez mas estra-
tégico.

Sea cual sea tu reto en compe-
tencias, los equipos de Cegos
estan aqui para ayudarte.

Profesionalizar a tus I Acompanar las compe-

equipos para impulsar el
rendimiento colectivo

Acompanamos el desarrollo
de los negocios de tu orga-
nizacion, desde el dominio
de las competencias

fundamentales hasta el
acompanamiento de los
equipos en su evolucion pro-
fesional.competenciasfun-

damentales hasta el acom-
panamiento de los equipos
en su evolucion profesional.

tencias impactadas por
las transformaciones

Ya sean de negocio, con-
ductuales, de management,
digitales, de L&D;, RSC o de
herramientas..

Desplegar tus proyectos
formativos internacio-
nales

Los equipos de Cegos estan
a tu lado en cualquier parte
del mundo, para desplegar
tus proyectos, crear

un catalogo internacional
o dar soporte directo a los
equipos de L&D;..
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