


Las diferentes generaciones que se encuentran actualmente en el lugar de trabajo

Un breve repaso de un “recorrido vital” y cómo está relacionado

Estereotipos y meta-estereotipos de las generaciones

Consejos sobre cómo trabajar con otras generaciones, incluyendo en la sucesión

Cómo el entendimiento intergeneracional está relacionado con la empresa y con la planificación de la sucesión
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1 ¿Te estás planteando comenzar un proceso de sucesión en la empresa familiar en el futuro cercano? 
¿Cuándo?

2 ¿Sabes ya quién te sucederá en la familia?

3 ¿Es este traspaso de responsabilidades una fuente de preocupación para ti?

4 Si lo es, ¿por qué?

5 ¿Te preocupa que futuras generaciones no se ocupen de la empresa igual que lo hiciste tú?

6 Si es así, ¿por qué razón?

7 ¿Has tenido en cuenta las posibles diferencias que existen entre tu potencial succesor y tú?

8 ¿Te preocupa que tu successor haga las cosas de otra manera?

9 Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¿por qué?
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Infancia y adolescencia

TRANSICIÓN ADULTOS 
JÓVENES

Consolidación

TRANSICIÓN MEDIANA 
EDAD

Entrada a la mediana
edad

Transición a los 50

Final de la mediana
edad

TRANSICIÓN EDAD 
AVANZADA

Edad avanzada

Entrada en el mundo
adulto

Transición a los 30

65

60

55

50

45

40

33

28

22

17

https://en.wikipedia.org/wiki/Stage-crisis_view


Instrucciones

1. Escribe a los miembros de 
la familia y su año de 
nacimiento

2. Imagina como serán en 10, 
20 o 30 años. 

3. Compáralo con cuando
crees que tendrá lugar la 
sucesión y con el ciclo de 
vida descrito por Levinson. 

4. Ten en cuenta que cada
persona es diferente y que 
no siempre podemos estar
catalogados en una 
categoría y una etapa. 

Gen Nombre Año de nacimiento Edad en 10 años Edad en 20 años Edad en 30 años
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1925-1945: La 
generación
silenciosa

1946-1964: 
“Baby Boomers”

1965-1979: 
Generación X

1980-1994: 
GeneraciónY 
(“Millennials”)

1995-2012: 
Generación Z 

2013-2025: 
Generación

Alpha
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Dentro de 10 años, el Departamento
del Trabajo de Estados Unidos 
calcula que la mayoría de los 
trabajadores serán “Millenials”, 
seguidos de cerca por la Generazión
Z. 

Aunque estos son datos de EEUU, 
Podemos esperar que exista un 
cambio de generación similar en
Europa, y que por lo tanto las 
empresas tendrán que tener en
cuenta esta nueva demografía para 
con los clientes, empleados, 
compradores y propietarios.

Puedes ver esta evolución en la 
siguiente diapositiva.
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1880     1890     1900     1910     1920     1930     1940     1950     1960     1970     1980     1990     2000     2010    2020     2030

Primeros nacimientos
De la generación

Últimos nacimientos
De la generación

Los primeros de 
la generación
llegan a los 70

Los últimos de la 
generación
llegan a los 70

Work Journey

Los últimos de 
lageneración
llegan a los 60

Los primeros de 
la generación
llegan a los 18

Últimos de la
Generación en
llegar a los 18

Los primeros
De la generación
Llegan a los 60

Lost Generation
1883 - 1900

Generation X
1965 - 1979

Generation X
1980 - 1994

Greatest Generation
1901 - 1924

Silent Generation
1925 - 1945

Baby Boomers
1946 - 1964

Generation Y
1995 - 2012

Generation Z
2013 -



Generación
silenciosa

Boomers Generation X GenY (Millennials) GenZ (iGen)

1925-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994 1995-2012

• Muy trabajadores
• Tenaces
• Leales
• Respetan a la 

autoridad
• Tradicionales

• Orientados a los 
objetivos.

• Competitivos
• Valoran las 

relaciones.
• Favorables a 

jerarquías
• Centrados en la 

carrera profesional
• Buenos 

comunicadores
• Con oportunidades

• Flexibles
• Trabajadores
• Buen balance 

trabajo/vida
• Alto nivel educativo
• Diversidad étnica
• Individualistas
• Independientes
• Autosuficientes
• Ingeniosos
• Se adaptan al 

cambio

• Colaboradores
• Orientados al 

trabajo en equipo
• No les preocupa

cambiar de trabajo
para avanzar
profesionalmente

• No se centran en el 
salario

• Nativos digitales
• Buenos con las 

tecnologías
• Valoran la 

seguridad que les 
inspira un trabajo

• Aprecian la 
estabilidad
económica

• Trabajo autónomo
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► No le des demasiada importancia a lo que 
hacen o piensan otras generaciones. Los 
estereotipos no son ciertos en su mayoría.

► Las investigaciones al respecto observan que 
las diferencias generaciones no siempre se traducen 
en diferencias en el lugar de trabajo. 
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► Mientras que tú puedes pensar que otras
generaicones te ven como X, Y o Z, los estudios
señalan que esto no es correcto. 

► Ten en cuenta que algunos de tus
trabajadores que son mayores que tú pueden
tener expectativas de lo que las generaciones
siguientes deben ser. Esto podría ser incorrecto y 
deberías pensar en cómo hacérselo saber antes de 
que esas ideas causen inconvenientes.
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Ciclo de vida o efectos
relacionados con la edad

• Las diferencias entre 
generaciones se deben 
mayormente a sus posiciones 
respectivas en el ciclo de vida.

Efectos relacionados con 
un período de tiempo

• Cuando se dan circunstancias 
tales como acontecimientos o 
fuerzas sociales que afectan 
simultáneamente a todos:

• Acontecimientos (e.g. guerras, 
movimientos sociales, auge o crisis 
económica)

• Circunstancias (adelantos
científicos o tecnológicos)

• Fuerzas sociales (mayor visibilidad
de colectivos como LGTB) 

Efectos relacionados con 
un período de tiempo

• Las diferencias entre 
generaciones pueden ser 
producto de una circunstancia 
histórica única que los 
miembros de una determinada 
edad han experimentado. 

https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#fnref-20058600-2
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Entender estos factores y 
diferencias permite a las empresas

y a los individuos:

Aceptar otros valores y superar
posibles obstáculos;

Adoptar una actitud abierta y 
transparente en las 

organizaciones y en los estilos
de gestion.
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Las influencias geográficas, sociales y culturales influyen en el entendimiento
intergeneracional, pero pueden ser diferentes dependiendo de las circunstancias. Esto ha 
sido respaldado por la investigación de Schuman y Scott (1989)  donde sugirieron que las 

identidades generacionales surgen de las memorias colectivas relacionadas con 
eventos compartidos que han tenido lugar en los últimos años formativos de una 

determinada generación. Las diferencias sociales, políticas y económicas de cada país
moldean, por tanto, las perspectivas y los enfoques de cada uno.

La perspectiva, la vision del mundo, la educación
y las tradiciones (en definitiva, lo que forma la 

cultura) de cada generación son 
fundamentalmente diferentes entre ellas

(Brinckerhoff P., 2007). 
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Erikson T. (2011) también indicó que la geografía influye de manera
considerable en la formación de las creencias y los comportamientos de una 
determinada generación. Por ejemplo, la Segunda Guerra Mundial influyó en el 

desarrollo de los denominados Tradicionalistas (nacidos entre 1928 y 1945) y 
los “Boomers” (nacidios entre 1946 y 1960) y la manera en la que lo hizo difiere

según el país (no es o mismo su influencia en EEUU o R.U. qu e en Rusia, 
Alemania Oriental o China)

Factores como el estado de la economía, las oportunidades educativas o el 
entorno politico también contribuyen a las diferencias generacionales y las 

diferencias entre países. Por ejemplo, el estado de la economía local durante los 
años formativos de la Generación X influyó marcadamente a personas de países

como China o India.

https://hbr.org/2011/04/generations-around-the-globe-1
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https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/09/09/us-generations-technology-use/
https://www.comptia.org/content/research/managing-the-multigenerational-workforce-2018
https://www.entrepreneur.com/article/290763
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Los Millenials han adoptado las nuevas tecnologías, mientras que los Boomers y la Generación X también son 
propensos a adoptarlas. A continuación, el tanto por ciento de cada generación que dice que…

Nota: Aquellos que no respondieron no aparecen en el gráfico. 
Fuente: Sondeo realizado el Enero. 8 – Feb 7, 2019. PEW RESEARCH CENTER

TIENE UN SMARTPHONE TIENE UNA TABLETA UTILIZA LAS REDES SOCIALES
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► ¿Qué motiva a tus potenciales sucesores, tanto 
líderes como propietarios? ¿Estás satisfaciendo
estas motivaciones?

► ¿Estás totalmente seguro de que los sucesores
que has elegido quieren tomar el control de la 
empresa? Si la respuesta es no, ¡ten en cuenta que 
podrían ser más propensos a dejar la empresa que 
generaciones anteriores!
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Boomers Generación X GenY (Millennials) 

1946-1964 1965-1979 1980-1994

• Observa los éxitos e informa de ellos. 
No esperes a que algo vaya mal – dales 
informancion

• Las personas siempre están deseosas
de aprender, así que proporciona
mentores, incluso a los trabajadores
más experimentados. Podría ser útil
unir a boomers con trabajadores más
jóvenes para ello. 

• Incluso los boomers quieren tener
oportunidades de mejorar sus 
habilidades – dales oportunidades de 
formación para desarrollar su Carrera 
profesional. 

• Asegúrate de que les estás brindando
oportunidades de probar cosas nuevas
y tener nuevos desafíos.

• Quieren tener la oportunidad de ser 
autónomos en el trabajo, así que usa
su iniciativa para desarrollar sus 
habilidades.

• Pueden ser bastante individualistas, 
así que asegúrate de que alguien en la 
empresa entiende sus necesidades
individuales para mantenerlos
comprometidos.

• Fomenta los comentarios, 
especialmente si son positivos.

• Al igual que con los boomers, 
proporciona mentores.

• Usa la tecnología y dales la opción de 
enseñarles a usarla.

• Las horas flexibles están ligadas al uso
de la tecnología. ¿Necesitan estar en
el lugar de trabajo un número
determinado de horas?

• Dales oportunidades para que se 
comprometan socialmente. 
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► No te preocupes demasiado por 
las diferentes generaciones de 
líderes o propietarios.

► Las investigaciones muestran 
que los trabajadores quieren líderes 
que les inspiren y que la edad no es 
el problema que creemos que es.
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Ten en cuenta la vision que tiene la 
generación sucesora sobre el estrés
laboral entre los líderes actuales. 
¿Puedes llevar a cabo desafíos para 
aliviar esto?

► Asegúrate de que consideras a 
TODOS los candidatos para puestos de 
liderazgo y propiedad en la sucesión. 
Considera romper, si existe, la norma de 
que el primer hijo debe dirigir la empresa 
“porque siempre se ha hecho así” y otras 
reglas de este tipo.

https://www.sufabu.eu/learning-hub/case-studies/
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1 ¿Te estás planteando comenzar un proceso de sucesión en la empresa familiar en el futuro cercano? 
¿Cuándo?

2 ¿Sabes ya quién te sucederá en la familia?

3 ¿Es este traspaso de responsabilidades una fuente de preocupación para ti?

4 Si lo es, ¿por qué?

5 ¿Te preocupa que futuras generaciones no se ocupen de la empresa igual que lo hiciste tú?

6 Si es así, ¿por qué razón?

7 ¿Has tenido en cuenta las posibles diferencias que existen entre tu potencial succesor y tú?

8 ¿Te preocupa que tu successor haga las cosas de otra manera?

9 Si la respuesta a la pregunta anterior es afirmativa, ¿por qué?
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https://www.comptia.org/content/research/managing-the-multigenerational-workforce-2018
https://repository.upenn.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1075&context=od_theses_msod
https://hbr.org/2011/04/generations-around-the-globe-1
https://www.entrepreneur.com/article/290763
https://hbr.org/2019/08/generational-differences-at-work-are-small-thinking-theyre-big-affects-our-behavior
https://workforceinsights.randstad.com/hr-research-reports-workmonitor-q22018
https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#:~:text=Differences%20between%20generations%20can%20be,the%20process%20of%20forming%20opinions
http://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/09/09/us-generations-technology-use
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/1359432X.2012.673279
https://universumglobal.com/blog/keeping-generation-x-y-z-throwing-away-shot/
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