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RESUMEN

Este basado en teorias de
influyentes autores como Kotler y Keller,
busca explorar la dindmica intergeneracional

en la administracién publica. Para asegurar

ensayo,

un analisis integral y riguroso, se han
consultado diversas fuentes, desdelibros hasta
investigaciones académicas. Adoptando una
perspectiva imparcial, se aborda este tema
critico en la gestion publica con el objetivo de
contribuir al desarrollo de estrategias eficaces
y promover una administracion inclusiva. La
eleccion de este tema se fundamenta en la
convicciéon de que la diversidad generacional
representa un activo valioso para cualquier
organizacion, y su gestién efectiva se erige
como un pilar fundamental para el éxito y la
adaptacion constante en el entorno laboral
actual.
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INTRODUCCION

‘Nuestra capacidad para alcanzarla
unidadenladiversidad serdla belleza

yla prueba de nuestra civilizacion
(Mahatma Gandhi)

Paracomenzaraabordarel tema, es esencial
destacar que, en el contexto dela administracion
publica, la sinergia generacional emerge como
un componente esencial para optimizar el
rendimiento organizacional. Este concepto
implica la colaboracion y complementariedad
entre las distintas generaciones presentes en
el entorno laboral. Es el arte de aprovechar
las fortalezas y perspectivas tnicas que cada
grupo etario aporta, con el fin de generar un
ambiente de trabajo enriquecedory productivo.
Alcomprendery capitalizar las singularidades
de cada generacion, se abre un abanico de
oportunidades para potenciar la eficacia y la
eficiencia del servicio publico.

;Como capitalizar las fortalezas de cada
generacion para fomentar un entorno de
trabajo armonioso y productivo? ;,Cuéles son
los métodos mas efectivos para promover la
colaboracion intergeneracional en el ambito
delaadministracion publica? ;Qué estrategias
sorprendentes y métodos innovadores pueden
redefinir nuestra concepcion de este tipo de
colaboracion? Estas son las algunas de las
preguntas que dispararon el presente trabajo,
a las cuéles se les pretende dar respuesta
seguidamente.
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DEFINIENDO LAS GENERACIONES

Antes de seguir avanzando es necesario
comprender la dindmica de las generaciones
enel contextolaboral, es esencial comenzar por
definir qué constituye una generacion. La Real
Academia Espariola (2023) la define como un
“Conjunto de personas que, habiendo nacido en
fechas proximas y recibido educacion e influjos
culturales y sociales semejantes, adoptan una
actitud en cierto modo comun en el ambito del
pensamiento o de la creacion”

En el ambito laboral, esto se traduce en
grupos de individuos que comparten fechas de
nacimiento cercanas y han sido influenciados
por experiencias culturales, politicas y
sociales similares, lo que a su vez influye en su
comportamiento, estilodetrabajoypreferencias
de comunicacion.

Segun Kotlery Keller (2016), cada generaciéon
o cohorte esta profundamente influida por las
épocasen que crecio, que incluye aspectos como
lamusica, las peliculas, la politica y eventos que
definen ese periodo, asilos miembros de cada
generacion comparten experiencias culturales,
politicasy econémicas similares, como puntos
de vistayvalores afines. Es importante aclarar
que, aunque se observan caracteristicas
generales, las particularidades individuales
dentro de cada grupo pueden ser significativas.

Cuatro generaciones ocupan enla actualidad,
elespaciolaboral de la administracion publica,
cada una aportando una valiosa gama de
habilidades y enfoques (Tabla 1).
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Tabla 1. Caracteristicas de las Generaciones en la Administraciéon Publica

Baby

Boomers tradicionales

establecidas

« Valor de la autonomia y flexibilidad
. Pragmaticos y orientados a resultados
« Buscan equilibrar trabajo y vida

personal

trabajo

desarrollo continuo

Centennials

rapida a nuevas plataformas

la independencia laboral

. Etica laboral, compromiso y estabilidad
. Valor de la lealtad hacia la organizacion
. Prefieren estructuras organizativas

- Respeto a la jerarquia y normas

- Valor de la tecnologia y la conectividad
- Buscan un sentido de propésito en el

« Valoracion de la retroalimentacion y

. Habilidad innata para usar tecnologia
. Capacidad de multitarea y adaptacién

- Espiritu emprendedor e inclinacion hacia

Genera Caracteristicas Clave Implicaciones en la Administracion Pablica

- Aportan experiencia y estabilidad a la
toma de decisiones

- Requieren programas de actualizacion

tecnolodgica y capacitacion

Pueden beneficiarse de incentivos como

aumentos salariales y programas de

reconocimiento

.

« Disposicion para roles con autonomia y
autorregulacion

- Enfoque pragmatico en la resolucion de
problemas

- Valoracion de politicas de conciliacion y
flexibilidad laboral

. Impulso a la adopcién de soluciones
digitales

- Interés en roles y proyectos con impacto
social y significativo

. Busqueda de ambientes laborales que
fomenten la formacioén y crecimiento
profesional

- Contribucion a la creacion de un
ambiente laboral mas igualitario y
representativo

Habilidad innata para usar tecnologia
Capacidad de multitarea y adaptacion
rapida a nuevas plataformas

- Espiritu emprendedor e inclinacion hacia
la independencia laboral

Potencial para modernizar procesos y
adoptar soluciones digitales
Versatilidad en entornos laborales con
diferentes responsabilidades

Impulso a la innovacién y busqueda de
soluciones creativas

- Contribucion a la creacioén de un
ambiente laboral mas igualitario y
representativo

Fuente: elaboracion propia, basado en Chirinos (2009), Franichevich y Marchiori (2009), Zemke

etal (2013),y Kotlery Keller (2016).

EI Baby Boomers (1946 -1964)

Generacién que se caracteriza por su fuerte
ética laboral, dedicacién y compromiso con el
trabajo. Su influencia en la dinamica laboral
es significativa y se manifiesta de diversas
maneras.

En primer lugar, tienden a valorar la
estabilidad laboral y la lealtad hacia la
organizacién. Chirinos (2009) destaca que
esta generacion muestra una preferencia por
ambientes de trabajo que ofrezcan seguridady
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oportunidades de crecimiento a largo plazo. Esta
actitud puede influir en la forma en que abordan
susresponsabilidades laborales, demostrando
un alto grado de compromiso y persistencia en
susroles.

Paraellos, el dinerorepresenta su medida de
éxito y aman la competencia. El lema Boomer
implica ayudar a cambiar al mundoy competir
durante el proceso (Franichevich y Marchiori,
2009). Asimismo, los Baby Boomers suelen
sentirse comodos con estructuras organizativas
mas tradicionales. Para ellos, el respeto a la
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jerarquia y la observancia de las normas y
procedimientos establecidos son aspectos
valorados en elentorno laboral. Estainclinacion
puede influir en la manera en que interactian
con sus superiores y colegas, promoviendo un
ambiente de trabajo mas formal y estructurado.

Zemke, Raines y Filipczak (2013) subrayan
que los Baby Boomers suelen responder
positivamente a incentivos como aumentos
salariales, beneficios adicionalesy programas de
reconocimiento. Esta preferencia puede tener
implicaciones en la forma en que se disefian
politicas de compensacion y reconocimiento.

En el contexto de la administracion publica,
estas caracteristicas pueden influir de manera
significativa enla forma de trabajar delos Baby
Boomers. Su experiencia acumulada a lo largo
delosanospuede ser fundamental parala toma
de decisiones y la resoluciéon de situaciones
complejas. Su compromiso y dedicacién se
traducen en una contribucién valiosa a la
estabilidad y continuidad de los servicios
publicos.

No obstante, es importante reconocer que
también pueden enfrentar desafios al adaptarse
atecnologiasymétodos detrabajo mas actuales,
lo que requiere programas de capacitacion y
actualizacion especificos. A suvez,la preferencia
por estructuras organizativas mas tradicionales
puede implicar la necesidad de flexibilidad en
lagestionylaimplementacién de practicas que
integren eficazmente alas nuevas generaciones.

Generacién X (1965 - 1980)

Tiende avalorarla autonomiaylaflexibilidad
en el trabajo. Chirinos (2009) senala que esta
generacion aprecia la libertad para tomar
decisiones y gestionar su tiempo de trabajo
Marketing de servicios: su esencia
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de manera independiente. Esto puede
manifestarse en una mayor predisposicion
a asumir roles que permitan cierto grado de
autorregulacion y a optar por modalidades de

trabajo flexibles.

Ellema de un X implica no depender de las
instituciones, para lo cual debe mantener sus
opciones abiertas (Franichevich y Marchiori,
2009). Sus miembros suelen ser pragmaticos
y orientados a los resultados. Segun Zemke et
al. (2013), esta generacion ha experimentado
cambios significativos en el entorno laboral y
tiende a ser adaptable y enfocada a encontrar
soluciones préacticas a los desafios que se
presentan. Esto puede influir en su enfoque
hacia la resolucion de problemas y la toma de
decisiones en el ambito laboral.

(2016)
esta generacion busca armonizar sus

Kotler y Keller destacan que
responsabilidades laborales con su vida
personal fuera del trabajo, lo que puede
reflejarse en una mayor valoracién de politicas
de conciliacién y flexibilidad laboral.

Estas caracteristicas pueden incidir en
la forma de trabajar de los miembros de la
Generacion X, dado que sus preferencias por
la autonomia y la flexibilidad se traducen en
una mayor disposicion para asumir roles
que requieran iniciativa y autorregulacion y
su enfoque pragmatico puede contribuir a la
busqueda de soluciones eficacesy eficientes.

Ademas, la valoracion del equilibrio entre el
trabajo y la vida personal puede influir en la
percepcionde politicasy programas de bienestar
y conciliacién laboral. La implementacion de
medidas que promuevan este equilibrio puede
ser clave para atraer o retener a profesionales
de la Generacion X.
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' Millennials (1981 -1996)

Tienden a valorar la tecnologia y la
conectividad. Segin Zemke et al. (2013), esta
generacion ha crecido en un entorno digital y
esta familiarizada con el uso de herramientas
tecnologicas. Esta afinidad con la tecnologia
puede influir en su preferencia por entornos

laborales que integren plataformas digitales
y faciliten la comunicacién virtual.

Ademas, los miembros de esta generacion
suelen buscar un sentido de propésito en
su trabajo. Chirinos (2009) indica que los
Millennials tienden a ser motivados por la
posibilidad de contribuir a causas significativas
yde generar unimpacto positivo en la sociedad.
Estabusqueda de propésito puede influiren su
eleccion de empleadoresy en su participacion
en proyectos alineados con sus valores.

Por otro lado, los Millennials valoran la
retroalimentaciony el desarrollo continuo.

Kotler y Keller (2016) destacan que esta
generacion aprecia el feedback regular y la
oportunidad de aprendizaje y crecimiento en
eltrabajo. Estoincide enlaformaen que buscan
yaprovechanlas oportunidades de capacitacion
y desarrollo en el ambito laboral.

Suafinidad porlatecnologia puede impulsar
la adopcion de soluciones digitales en los
procesos y la comunicacion interna de las
organizaciones. La busqueda de propodsito
y la motivacién por contribuir a causas
significativas pueden influir en la eleccion
de roles y proyectos. Los Millennials pueden
sentirse atraidos por oportunidades que les
permitanimpactar positivamente enla sociedad
a través de su trabajo. Ademas, la valoracion
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de la retroalimentaciéon y el desarrollo
continuo los puede llevar a buscar ambientes
laborales que fomenten la formacion y el
crecimiento profesional. La implementacion
de programas de capacitaciéon y mentoria
puede ser fundamental para atraer y retener a
profesionales de esta generacion.

Centennials (1997 - 2012)

También conocidos como Generacién Z, son
la generacién mas joven en ingresar al &mbito
laboral. Los Centennials han crecido en un
mundo hiperconectado y digitalizado, por lo
que poseen una habilidad innata para utilizar
latecnologiayadaptarse a nuevas plataformas
de manera rapiday efectiva.

Son conocidos por su habilidad para realizar
multiples tareas simultaneamente. Esta
caracteristica puede influir enla formaen que
abordan proyectos laboralesy su capacidad para
adaptarse a diferentes responsabilidades.

Muchos Centennials muestran un fuerte
espiritu emprendedor y una inclinacion hacia
laindependencialaboral. Prefierenroles que les
permitan asumirresponsabilidadesy contribuir
conideasinnovadoras. Valorizanla diversidad y
lainclusion en el &mbito laboral. Tienen mayor
conciencia de la importancia de laigualdad de
oportunidadesylarepresentacion de diferentes
perspectivas.

Al igual que los Millennials, buscan un
proposito y significado en su trabajo. Desean
sentir que estan contribuyendo a algo mas
grandey que sulabor tiene unimpacto positivo.

Su habilidad tecnolégica puede ser
aprovechada para modernizar procesos y
adoptar soluciones digitales que mejoren la
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eficiencia de la organizacién. La versatilidad
y capacidad de multitarea de los Centennials
pueden ser un activo en entornos laborales
que requieran adaptacién a diferentes
responsabilidades. Su espiritu emprendedor
puedeimpulsarlainnovacion enlaorganizacion
v la busqueda de soluciones creativas para
desafios comunes.

La valoracion de la diversidad y la inclusiéon
puede promover un ambiente laboral mas
igualitario y representativo, reflejando la
sensibilidad de esta generacion hacialaequidad
v lajusticia social.

La inclusion de los Centennials en las
organizaciones marca una nueva etapa en la
evolucion del entorno laboral. Su habilidad
tecnologica, versatilidad, enfoque emprendedor
y valorizacion de la diversidad aportan un
conjuntovalioso de perspectivas y habilidades
aladinadmicalaboral Alcomprenderyadaptarse
a estas caracteristicas, se puede aprovechar
al maximo el potencial de esta generacion
para promover la eficiencia, la innovacion y la
equidad en la prestacion del servicio.

DESAFIOS DE LA INTEGRACION
GENERACIONALEN LA
ADMINISTRACION PUBLICA

Por consiguiente, la amalgama de
generaciones en la administraciéon publica,
si bien promete una riqueza de perspectivas
vy enfoques, no esta exenta de sus propios
desafios. La diferencia de valores arraigados,
modos de trabajo y preferencias de
comunicacion puede generar situaciones de
malentendidos y roces en el lugar de trabajo.

Es imperativo no sélo reconocer sino también
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comprender profundamente estas diferencias
a fin de promover un ambiente colaborativo y
productivo.

Laintegracion de diferentes generaciones en
la administracion publica suscita una serie de
desafios intrinsecos que demandan una gestion
cuidadosa. Las discrepancias en términos de
valoresy enfoqueslaborales pueden conllevar
a situaciones de incomunicaciéon y, en el peor
de los casos, a conflictos intergeneracionales.
Segln Chirinos (2009), los valores personales
toman unanueva dimension cuando se aplican
alambitolaboral, lo que puede generar desafios
en la comprension y adaptacion mutua entre
generaciones.

Es evidente que la influencia de eventos
histéricos y contextuales en la formacién de
cada generacion ha moldeado sus modos
de abordar las tareas y proyectos. Por
ejemplo, los Baby Boomers, al haber sido
testigos de transformaciones sociopoliticas
significativas, tienden a inclinarse hacia
enfoques mas estructurados y tradicionales.
En contraposicion, los Centennials, criados en
la era digital, manifiestan una mayor afinidad
hacia métodos agiles y tecnologicos, lo cual
se traduce en un enfoque fresco y adaptativo
(Zemke et al. 2013).

Ademas, las preferencias de comunicacion

entre generaciones también exhiben
variaciones notables. Los Baby Boomers,
arraigados enuna era pre-digital, pueden tener
una preferencia por métodos de comunicacién
mas directos, como reuniones presenciales o
llamadas telefénicas. Las generaciones mas
jévenes, como los Millennialsy los Centennials,
son propensas a optar por plataformas digitales
y mensajeriainstantanea, dada su familiaridad
con las tecnologias de la informacion vy

comunicacion (Chirinos, 2009).
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La comprension y gestion efectiva de estos
desafios emergen como pilares fundamentales
para la creaciéon de un ambiente de trabajo
verdaderamente productivo y colaborativo
en el ambito de la administracion publica. El
reconocimiento proactivo ylaimplementacion
de estrategias de armonizacién generacional
permiten capitalizar la diversidad de
perspectivas y enfoques, transformandola en
una fuerza unificadora que contribuye allogro
efectivo de los objetivos organizacionales sin
diluirse en conflictos superfluos. Esta sinergia
generacional, bien gestionada, no solo optimiza
elrendimiento organizacional, sino que también
crea un ambiente laboral que nutre y potencia
el crecimiento profesional y personal de cada

individuo involucrado.

La gestion efectiva de la diversidad
generacional no solo aborda los desafios
de comunicacion y estilo de trabajo, sino
que también posee un impacto directo en la
motivacion y productividad de los empleados.
Segln Zemke etal. (2013), cuandolos empleados
se sienten valorados y comprendidos en
el lugar de trabajo, tienden a estar mas
comprometidos y dispuestos a contribuir con
su méaximo potencial. Esto se traduce en una
administracion publica mas eficiente y efectiva
en la consecucién de sus objetivos y metas
organizacionales.

ESTRATEGIAS PARALA
INTEGRACION GENERACIONAL

Trasladefiniciontedricadelas generacionesy
la categorizacién en el ambito laboral ptiblico, se
harafocoenlasestrategias para suintegracion
efectivay enriquecedora.

La gestion efectiva de la diversidad

generacional en la administracién publica
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es necesaria y esencial para aprovechar al
maximo el potencial y las habilidades tinicas
que cada generacion aporta. Para lograrlo, es
crucial implementar estrategias que capitalicen
las fortalezas de cada grupo generacional,
creando un entorno de trabajo colaborativo
y enriquecedor. Algunas de estas estrategias
pueden incluir;

Mentorias

Es una practica orientada a desarrollar
el maximo potencial de las personas en un
ambito laboral, a través de la cual el mentor
(quien cuenta con experiencia en ciertas areas)
asiste, aconseja y ensena al mentorando o
aprendiz a través del traspaso de conocimientos,
habilidades y experiencias.

Las mentorias son efectivas para
fomentar la colaboracion y el aprendizaje
entre generaciones en el ambito de la
administracion publica. Esta dinamica,
propuesta por Zemke et al. (2013), se erige
como una oportunidad invaluable para
capitalizar el conocimiento ylas perspectivas
Unicas que cada grupo generacional aporta al

entorno laboral.

Implican un intercambio bidireccional
de conocimientos y experiencias, impulsan
un ambiente de aprendizaje continuo y
mutuo. Mientras que los colaboradores de
mayor experiencia comparten su sabiduria
acumulada alolargo delos anos,los miembros
mas jovenes contribuyen con su destreza
tecnologica, suvision frescay sus perspectivas
contemporaneas (Zemke et al. 2013).
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Existen diferentes programas de mentorias
que pueden ser aplicadas al ambito de la
administracion publica para favorecer esta
sinergia intergeneracional (Tabla 2):

Tabla 2. Tipos de mentorias

Mentoria Formal vs. Informal:

- Formal: Estructurada, con objetivos y reglas definidas.
- Informal: Sin modelo predefinido, basada en eleccion mutua.

Mentoria entre Pares (Peer-to-Peer):
- Relacion horizontal entre individuos de igual status.

- Intercambio de experiencia y habilidades mutuamente.

Mentoria Grupal:
- Mentor apoya a un grupo con un interés comun.

- Enfoque en beneficio del grupo y proposito compartido.

Mentoria Inversa (Reverse Mentoring):

- Relacion reciproca donde el mentor aprende del aprendiz.

- Se da entre individuos con roles y status diferentes.

Cross Mentoring:

- Intercambio entre mentores y mentoreados de distintas organizaciones.
- Permite conocer diferentes practicas y mentalidades.

Mentoria Express:

- Encuentros breves con personas con experiencia y prestigio.

- Ofrecen consejo y apoyo en un ambiente informal.

Fuente: adaptado de “Mentoring” (p. 12), agosto de 2017, EduTrends.

Dentro de la diversidad generacional,
la eleccion del tipo de mentoria juega un
papel crucial en el desarrollo profesional. A
continuacion, se presentan enfoques sugeridos,
reconociendolaindividualidad dentro de cada
categoria generacional.

= Baby Boomers (1946 - 1964). Arraigados en
estructuras organizativas tradicionales, las
Mentorias formales son clave. Estos programas
estructurados, con objetivos claros y relaciones
preestablecidas, resuenan con su ética laboral
centrada en el compromiso a largo plazo.

= Generacion X (1965 - 1980). Valora la
autonomia y la gestion independiente del
tiempo, encuentra su complemento en las

Marketing de servicios: su esencia
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Mentorias entre pares. Este enfoque horizontal,
entre colegas, se alinea perfectamente con su
aprecioporlalibertad enlatomade decisiones.

= Millennials (1981 - 1996). Buscan proposito
y significado en su trabajo, la
estrategia ideal es la Mentoria
inversa. Esta forma de mentoria
permite a los Baby Boomers y
la Generacién X aprender
de la perspectiva y practicas
tecnologicas de los Millennials,
creandounvalioso intercambio
de conocimientos.

= Centennials (1997 - 2012).
Con su versatilidad y enfoque
emprendedor,
su espacio en las mentorias

encuentran

grupales. A través de plataformas

digitales interactivas, estos

jovenes talentos pueden
contribuir al éxito colectivo,
aprovechando su habilidad para

realizar multiples tareas.

De esta forma, los participantes llegan a
conocer practicas profesionales diferentes,
crean alianzas, conocen otras mentalidades o
formas de trabajo. A través de las mentorias
se pueden obtener los siguientes beneficios
(Figural):

Esta tiene un

transformador en la administracion publica.

estrategia impacto
En primer lugar, desdibuja las barreras
jerarquicasy promueve un ambiente de trabajo
mas horizontal, donde la contribucién de cada
individuo es valorada independientemente
de su antigiiedad en la organizacion. Esta
horizontalidad no solo fomentala comunicacion
efectiva, sino que también estimula la
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Figura 1. Beneficios de las mentorias

La mentoria proporciona
O I conocimiento experto en

tiempo real.

Empodera al mentorando
para alcanzar sus metas.

Autoregulado, con planes
O 8 de accion para mejora

continua.

Impacta desarrollo
profesional y personal.

Enfoca en fortalezas del
mentorando.

Brinda retroalimentacion
O 4 personalizada en
momentos clave

Aplicacién constante del
conocimiento a través

de reflexiones.

Beneficia a mentores,
proporcionando
autoestima y satisfaccion.

Posibilidad de aprendizaje
a largo plazo.

Basado en dialogo,
respeto y curiosidad.

Expone a mentores a
I ! nuevas perspectivas y

13

recursos generacionales.

Mentores estan en
constante aprendizaje
y actualizacion.

Acompafiamiento
consistente para mantener
motivacion en desafios.

Beneficiaala
comunidad, identificando
oportunidades de mejora.

Fuente: adaptado de “Mentoring” (p.17), agosto de 2017, EduTrends.

creatividad ylainnovacién al abrir canales para
la expresién libre de ideas (Chirinos, 2009).

Un aspecto fundamental es la promocion de
laempatiaylacomprensionintergeneracional
que sientalas bases parauna colaboracién més
armoniosa y productiva, reduciendo posibles
conflictos o malentendidos (Kotler y Keller,
2016).

La implementaciéon de un programa de
mentoriaenlaadministracion publicainvolucra
una serie de pasos esenciales para garantizar
su efectividad. Segtun la Guia de mentoring para
empresas de Alonso (2023), se destacan los

siguientes pasos clave:

1. Estableceobjetivos:en esta etapa, se definen
metas especificas, permitiendo evaluar el
progreso en un tiempo determinado.

2. Identifica mentores y mentorandos: Se
seleccionan mentores con experiencia y
habilidades destacadas, y se eligen a los
mentorandos segun las necesidades y
objetivos del programa.

3. Asignacion de Parejas y Planificacion:
se forman las parejas y se crea un plan
personalizado, asegurando que el
mentorando siga un camino claro hacia sus

objetivos.

4. Acciones y Calendario de Reuniones: gran
parte de la interaccion se da en reuniones
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planificadas, donde se realiza el seguimiento
del plan, proporcionando wuna guia

estructurada para cada encuentro.

5. Revisa el Progreso: es importante que se
examine la evolucién y progreso del programa
cada cierto tiempo de forma que se puedan
corregir determinadas desviaciones y/o
proponer nuevas herramientas para ayudar
alas parejas.

6. Ajustesy Mejoras Continuas: para asegurar
la efectividad a largo plazo, es fundamental
estarabierto arealizar ajustesy mejoras enel
programa de mentoria con el tiempo.

Trabajo colaborativo

Se trata de una modalidad que favorece
iniciativas o programas de cooperaciony trabajo
enequipo.

De acuerdo a la visién de Chirinos (2009),
la creacién de proyectos que requieran la
colaboracion de equipos intergeneracionales
es esencial para alcanzar soluciones mas
completasy creativas. Cada generacién aporta
un conjunto unico de habilidades y perspectivas
que, cuando se fusionan de manera sinérgica,
potencian el impacto y la calidad de los
resultados obtenidos.

Es necesario capitalizar las fortalezas y
habilidades para que cada grupo generacional
aporte al entorno laboral, no sololas fortalezas
individuales, sino también fomente un
ambiente de trabajo en el que la creatividad, la
colaboracionylainnovacion fluyan libremente.
Por ejemplo, los Baby Boomers, con su vasta
experiencia y enfoque meticuloso, aportan
una profunda comprension de los procesos

organizativos y una capacidad innata para la

Marketing de servicios: su esencia
Una publicacion digital de las carreras de
posgrado de Marketing de Servicios

toma de decisiones estratégicas a largo plazo.
Por su parte, los Centennials, inmersos en la
era digital desde su nacimiento, ofrecen una
vision fresca y una destreza tecnolégica que
impulsala eficienciaylaagilidad enla ejecucion
de proyectos.

La interaccion entre generaciones no solo
enriquece la calidad del trabajo, también
promueve un aprendizaje mutuo. Los miembros
masjovenestienenlaoportunidad de absorber
la experiencia y el conocimiento acumulado
de sus colegas méas experimentados, mientras
que estos ultimos se benefician de la energia,
la creatividad yla perspectiva actualizada de las
generaciones emergentes (Zemke et al. 2013).

Ademas, esta metodologia fomenta un
ambiente de trabajo inclusivo y equitativo,
donde cada individuo se siente valorado
y reconocido por sus contribuciones. Al
asignar roles y responsabilidades de manera
estratégica, se garantiza que cada generacion
puedadesplegar supotencial al méaximo, lo que
se traduce en una mayor satisfaccion laboral y
un sentido de pertenencia a la organizacion.

Al promover una cultura de colaboracion
y respeto entre las
administracién publica puede aprovechar al

maximo, el potencial de su fuerzalaboral diversa

generaciones, la

v lograr resultados mas efectivos y completos
en sus proyectos.

Programas de formacion
continua personalizados

De acuerdo con Kotler y Keller (2016),

la formacién continua personalizada

representa una inversion valiosa en el
capital humano de la organizacion al ofrecer

oportunidades de aprendizaje adaptadas a

Vol2 Nro. 1



los estilos y ritmos de cada
generacion, promoviendo
un crecimiento constante
y una mejora continua del
desempeno.

Estos programas deben
disenarse para satisfacerlas
necesidades de aprendizaje
de cada generacion,
permitiendo un desarrollo
profesional efectivo vy

relevante.

Es importante destacar
que la personalizacion no

Figura 2. Beneficios de las mentorias

Lleva un control

Identifica las de los resultados

necesidades

Planifica
1a formacién

Involucra a los
trabajadores

}

Establece los objetivos
del programa

. Crea experiencias
utiles, personalizadas
y atractivas

Nota. Tomado de Formacién y desarrollo de los empleados: guia paralos

responsables de RRHH, Kenjo (https://www.kenjo.io/es/guia-formacion-y-

desarrollo-de-empleados).

se limita al contenido del
programa, sino también
a la forma en que se entrega y se evalta el

aprendizaje.

Estos programas no solo potencian las
habilidadesy competencias de cada generacion,
ademas fomenta un ambiente de colaboraciony
apoyo mutuo, en el que cada individuo se siente
valoradoy empoderado, fortalecela cohesiony
el trabajo en equipointergeneracional al brindar
oportunidades de aprendizaje que trascienden
estas diferencias. (Figura 2)

Se pueden implementar metodologias
innovadoras, como gamificacion o micro
aprendizaje, para mantener la motivacion y el
compromiso de los participantes alolargo del
proceso de formacion.

Por ejemplo, los Baby Boomers pueden
beneficiarse de programas que integren
métodos de formacién mas tradicionales,
como seminarios presenciales y tutorias
personalizadas para adquirirnuevas habilidades
de manera gradual y a su propio ritmo.

Sinergia generacionalen

lara Maria Bolano - Gabr

a administracion publica
renzana - Mara Jalll

En contraste, los Centennials, criados en
un entorno digital, pueden sacar el maximo
provecho de modalidades de formacién mas
agilesytecnologicas: plataformas de e-learning,
webinars interactivos y recursos multimedia
pueden constituir herramientas efectivas para
su desarrollo profesional (Chirinos, 2009).

Como se puede apreciar en la figura 2, en el
proceso de formacion y desarrollo del cliente
interno, es esencial seguir una serie de pasos
clave (Kenjo, s.f):

1. Identificar las necesidades: se inicia
evaluando las necesidades formativas del
personal a través de una evaluacion de
desempeno.

2. Establecer los objetivos del programa:
se establecen los objetivos del programa,
asegurandose de alinearlos con los de la
empresayde definirmetas clarasy medibles.
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3. Involucrar a los trabajadores: es crucial
involucrar al trabajador en el proceso de
ideacion y planificacion, lo que aumenta la
motivaciony contribuye al éxito del programa.

4. Crearexperiencias ttiles, personalizadas
y atractivas: se disefian experiencias
formativas atractivas y personalizadas,
empleando métodos de aprendizaje
innovadores como la gamificaciéon, para

fomentarla participacion.

5. Planificar la formacion: se procede a la
planificacion de la formacion, abordando
aspectos logisticos como la seleccion del
facilitador, el lugaryla duracion del curso.

6. Llevar un control de los resultados: por
ultimo, se lleva a cabo un seguimiento de
los resultados obtenidos en la formacién,
comparandolos con los objetivos iniciales.
Esto proporciona informacién para introducir
mejoras y ajustes en el plan de formacion,
buscando la mejora continua.

A continuacién, se presenta un decélogo
elaborado a partir del analisis realizado (Figura
3).

REFLEXIONES FINALES

Sinergia es la suma de todos los esfuerzos
de organizaciones o de un grupo de personas,
con el fin de alcanzar un objetivo comun, que
permite crearrelaciones enlas que todos ganan
trabajando en conjunto.

Hace referencia a un fenémeno por el cual
varios factores o influencias actian en conjunto,
observandose asiun “efecto conjunto adicional”
que no hubiera podido esperarse operando
independientemente.

Enla Administracion Publica la coexistencia
de empleados que pertenecen a diferentes
generaciones puede constituir un factor
obstaculizador si no es considerado. Sin

Figura 3. Decélogo de Buenas Prdcticas Intergeneracionales

DECALOGO DE
BUENAS PRACTICAS

Tras examinar todos los
aspectos
anteriormente

mencionados
para
alcanzar el éxito de la

integracion generacional en

la administracion publica,
surge la necesidad de
establecer pautas practicas

para su implementacion.

Reconocer las caracteristicas
0 1 particulares de cada grupo
generacional.

Identificar las competencias
de cada empleado: conoci- ‘ ‘ ) /
mientos, habilidades, expe- }

riencias y actitudes.

Reconocer fortalezas y
debilidades del grupoy
fomentar la sinergia interge-
neracional.

Promover el dialogo entre
generaciones para una
comunicacion efectiva.

Valorar y respetar las
diferentes perspectivas para
un ambiente de trabajo
equitativo e inclusivo.

Fomentar la colaboracion y
construccion colectiva de
soluciones.

¢y poy | Valorar la diversidad en
todas sus formas, incluyendo
la generacional.

Ofrecer oportunidades de
0 8 formacion para adaptarse a
las demandas cambiantes.

Reconocer los logros
individuales y promueve un
ambiente de aprecio.

Realizar evaluaciones perio-
dicas y ajustes seguin necesi-
dades y retroalimentacion de
los empleados.

Fuente: elaboracién propia.
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embargo, laimplementacion de determinadas
estrategias puede poner envalorlas diferencias
de cada grupo generacional y sumar para lograr
resultados efectivos.

La implementaciéon de buenas practicas
en la integracién generacional promueve un
ambiente laboral armoénico y productivoy juega
un papel significativo para alcanzar objetivos
y metas de manera efectiva. Estas précticas
facilitan la transferencia de conocimientos,
habilidades y experiencias entre diferentes
generaciones de servidores publicos,
fomentando la diversidad de ideas y enfoques
que se traduce en una toma de decisiones méas
informada y en la ejecucién mas efectiva de
politicas y programas gubernamentales. Este

enfoque no debe ser subestimado.

Las estrategias parala gestion deladiversidad
generacional constituyen herramientas para
fomentar un entorno de trabajo colaborativo
y de aprendizaje mutuo que capitalizan las
diferencias individuales, convirtiéndolas en
unaventaja competitiva parala administracion
publica.

Reconocer y aprovechar la diversidad de
experienciasy perspectivas de cada generacion
promueve la colaboracién, enriquece el entorno
laboral, estimula la motivacion de los empleados
y optimiza la toma de decisionesyla ejecucion
de proyectos, brindando asiuna mayor eficacia
enla administracion publica.

La administracién publica no solo se
beneficiara delacolaboracion intergeneracional,
sino que se enriqueceréa a partir del aporte que
cada grupo realiza. Es necesario identificarlas
caracteristicas de cada uno, sus fortalezas y
debilidades y aceptar el desafio de gestionar
la diversidad generacional de manera efectiva.

Sinergia generacional en la administracion publica
lara Maria Bolano - Gabriela Marenzana - Mara Jalll

En definitiva, la sinergia generacional en
la administracién publica no solo representa
una estrategia eficaz, sino también una prueba
tangible de la capacidad de la civilizacion
para unirse en la diversidad. Al capitalizar las
fortalezas de cada generacion, se logra un
entorno de trabajo armonioso y productivo,
dondelasdiferenciasindividuales se convierten
enunactivoinvaluable. Esta gestion efectiva de
la diversidad generacional no solo promueve la
colaboracionyenriquece elentornolaboral, sino
que también optimiza la toma de decisionesy
la ejecucion de proyectos, fortaleciendo asi la
administracién publica en su conjunto.

Esta conviccion, tal como expresé Mahatma
Gandhi, se traduce en la creencia de que
la unidad en la diversidad no es solo una
aspiraciéon, sino una realidad palpable que
enriquece y fortalece a la administracion
publica. Este enfoque no solo sera un pilar para
un futurolaboral mas présperoy equitativo, sino
también una garantia de que cada generacion
aporte su valioso legado al servicio del bien
comun.

BIBLIOGRAFIA

Alonso, M. (21 de marzo de 2023). Guia de
mentoring para empresas. Recuperado
de https://asana.com/es/resources/

mentoring

Chirinos, N. (2009,
Caracteristicas generacionales y los

julio-diciembre).

valores. Su impacto en lo laboral
Observatorio  Laboral  Revista

Venezolana, 2(4),133-153.

Marketing de servicios: su esencia
Vol2 Nro. 1pp. 79-92


https://asana.com/es/resources/mentoring
https://asana.com/es/resources/mentoring

Franichevich, A. y Marchiori, E. (2009).
Generacion Y, sangre nueva en la
empresa. Recuperado el 12 de octubre de
2023 de https://docplayer.es/31866831-
Generacion-y-sangrenueva-en-la-

empresa-por-alberto-franichevich-

y-eugenio-a-marchiorihtml.

Kenjo. (s.f.). Formacién y desarrollo de los
empleados: guia paralosresponsables
de RRHH. Recuperado de https:/
www.kenjo.io/es/guia-formacion-y-

desarrollo-de-empleados#formacion-
objetivos

Kotler, P. y Keller, K. L. (2016). Marketing
Management (15th ed.). Pearson.

Zemke, R., Raines, C. y Filipczak, B. (2011).
Generations at Work: Managing the
Clash of Veterans, Boomers, Xers, and
Nexters in Your Workplace. AMACOM.

Marketing de servicios: su esencia Vol2 Nro. 1

Una publicacion digital de las carreras de

posgrado de Marketing de Servicios



https://docplayer.es/31866831-Generacion-y-sangrenueva-en-la-empresa-por-alberto-franichevich-y-eugenio-a-marchiori.html.
https://docplayer.es/31866831-Generacion-y-sangrenueva-en-la-empresa-por-alberto-franichevich-y-eugenio-a-marchiori.html.
https://docplayer.es/31866831-Generacion-y-sangrenueva-en-la-empresa-por-alberto-franichevich-y-eugenio-a-marchiori.html.
https://docplayer.es/31866831-Generacion-y-sangrenueva-en-la-empresa-por-alberto-franichevich-y-eugenio-a-marchiori.html.
https://www.kenjo.io/es/guia-formacion-y-desarrollo-de-empleados#formacion-objetivos
https://www.kenjo.io/es/guia-formacion-y-desarrollo-de-empleados#formacion-objetivos
https://www.kenjo.io/es/guia-formacion-y-desarrollo-de-empleados#formacion-objetivos
https://www.kenjo.io/es/guia-formacion-y-desarrollo-de-empleados#formacion-objetivos

	Sinergia generacional en la administración pública: maximizando el potencial de las cuatro generaciones
	Resumen
	Introducción
	Definiendo a las generaciones
	Baby Boomers (1946 -1964)
	Generación X (1965 – 1980)
	Millennials (1981 – 1996)
	Centennials (1997 – 2012)

	Desafíos de la integración en la administración pública
	Estrategias para la integración generacional
	Mentorías
	Trabajo colaborativo
	Programas de formación continua personalizados

	Decálogo de buenas prácticas
	Reflexiones finales
	Bibliografía




